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1. INTRODUCCION

La Fiscalia General de la Nacidon ha establecido un Protocolo para prevenir, atender
y sancionar el acoso y violencia sexual, la violencia de género y/o discriminacién
en el entorno laboral, con el fin de promover un ambiente seguro, respetuosoyy libre
de violencia.

Este Protocolo se basa en los principios de dignidad humana, igualdad y no discri-
minacion; su implementacién no solo cumple con un deber legal, sino que refleja un
compromiso ético con una sociedad mas justa y segura para todos y todas.

El Protocolo incluye rutas de atencién, medidas de proteccion y mecanismos de pre-
vencion para salvaguardar la integridad de los servidores. Se invita a todos los miem-
bros de la entidad a conocer y aplicar este Protocolo, reconociendo que la prevencion
y atencion de la violencia y discriminacion es una responsabilidad compartida.




Protocolo para la Prevencion y Atencidn de Casos de Acoso y Violencia Sexual, Violencia Basada en
Género y/o Discriminacion el Ambito Laboral de |a Fiscalia General de la Nacién

2. OBJETIVO

Establecer las acciones de concientizacion, prevencion y ruta de atencion de casos de
acoso sexual en el ambito de trabajo, violencia sexual, violencia basadas en género,
por razén del sexo, orientacion sexual e identidad de género, y/o discriminacion por
razon del sexo, orientacién sexual e identidad de género, discapacidad, raza, etnia, reli-
gion, nacionalidad, ideologia politica o filosoéfica y demas razones en el ambito laboral
y contractual, que puedan presentarse en la Fiscalia General de la Nacion.
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3. ALCANCE

Este protocolo abarca las actuaciones para la prevencién y atencidén oportuna de ca-
sos de acoso sexual y/o violencia sexual, violencias basadas en género, y/o por razén
del sexo, orientacion sexual e identidad de género, discriminacion, en el ambito labo-
ral, asi como las medidas de seguimiento.

Se aplica a los actos ocurridos en espacios fisicos y virtuales de trabajo, como comi-
siones, eventos laborales, lugares de descanso, viajes y trayectos organizados por la
Entidad. También incluye situaciones fuera del entorno laboral cuando los servidores
publicos o colaboradores se encuentren involucrados’.

El protocolo cubre acosos realizados a través de correos electronicos, mensajes de
texto, WhatsApp, redes sociales y otras tecnologias de comunicacién?.

Aplica a todos los servidores de la FGN, judicantes, practicantes, contratistas (in-
cluidos los que proporcionan personal de apoyo como servicios generales, corres-
pondencia, vigilancia, etc.), personas que se encuentren trabajando en comision
ante la entidad, y la ciudadania que recibe servicios o atencion directa de la En-
tidad, unicamente como sujeto pasivo de violencias y/o discriminaciones que se
reconocen este protocolo?®.

1 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 filosdfica, sexo u orientacion sexual o discapacidad y demds razones de discriminacion en el ambito laboral y contractual
del sector publico — Gobierno de Colombia.
2 Protocolo para la prevencion, atencion y medidas de proteccion de todas las formas de violencia contra las mujeres y basadas en género y/o discriminacién por razén de
raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filosdfica, sexo u orientacion sexual o discapacidad y demés razones de discriminacién en el ambito laboral y contractual
del sector publico — Gobierno de Colombia.
3 Protocolo para la prevencion, atencion y medidas de proteccion de todas las formas de violencia contra las mujeres y basadas en género y/o discriminacion por razén de
raza, etnia, religién, nacionalidad, ideologia politica o filosdfica, sexo u orientacién sexual o discapacidad y demés razones de discriminacién en el ambito laboral y contractual
del sector publico — Gobierno de Colombia
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Ademas, se considera que este tipo de conductas dentro del contexto laboral se
entiende independientemente de la naturaleza de la vinculacion, incluyendo inte-
racciones entre trabajadores, empleadores, contratistas y otros participantes en el
ambito laboral.

Se presumira que la conducta fue cometida en el contexto laboral cuando se rea-
lice en*

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

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

c. Los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacio-
nados con el trabajo o la labor encomendada en cualquiera de sus modalidades;

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

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

f. En el alojamiento proporcionado por el empleador, cuando el acoso sexual sea co-
metido por una persona que haga parte del contexto laboral.

En ningun caso, se entendera que se debe acreditar algun tipo de relacion laboral o
contractual entre la victima y la persona que cometa este tipo de conductas en el con-
texto laboral, como requisito para que los empleadores y las autoridades avoquen la
competencia para investigar y dar cumplimiento a las disposiciones de la presente ley.

4 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 filoséfica, sexo u orientacion sexual o discapacidad y demas razones de discriminacién en el ambito laboral y contractual
del sector publico — Gobierno de Colombia
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4. ENFOQUES, PRINCIPIOS
Y DEFINICIONES

4.1 Enfoques®

4.1.1 Enfoque de Género: Esta orientado a observar, estudiar y transformar las diferen-
cias culturales, sociales, econdmicas y politicas en la construccion de la condicién y
posicion de hombres y mujeres, que generan desigualdades y se expresan en situa-
ciones de violencia, discriminacion y exclusion social. Las autoridades deben trabajar
para modificar los patrones que normalizan esta violencia y desafiar las estructuras
de poder asimétricas basadas en el sexo o género.

4.1.2 Enfoque de Discapacidad: Se centra en reconocer y visibilizar las necesidades y
derechos de las personas con discapacidad, asi como en desarrollar acciones afirma-
tivas que promuevan su inclusion y la garantia de sus derechos.

4.1.3 Enfoque Interseccional: Destaca como la violencia se cruza con diversas for-
mas de discriminacién relacionadas con el género, afectando a grupos histéricamente
marginalizados.

4.1.4 Enfoque Diferencial: Desarrolla el principio de igualdad al tratar de manera diferen-
ciada a quienes estan en situacién de vulnerabilidad, buscando garantizar una verdade-
ra igualdad y justicia. Este enfoque incluye el enfoque étnico, que aborda la diversidad

5 Protocolo para la prevencion, atencion y medidas de proteccion 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 filosdfica, sexo u orientacion sexual o discapacidad y demas razones de discriminacion en el @mbito laboral y contractual
del sector publico — Gobierno de Colombia
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cultural y étnica, brindando proteccion diferenciada a comunidades como indigenas,
afrodescendientes, raizales, y Rrom, tomando en cuenta las desigualdades historicas
que han enfrentado. Se busca asegurar los principios de equidad, inclusién y diversidad.

4.1.5 Enfoque Etnico con Perspectiva Antirracial: El enfoque étnico se basa en el reco-
nocimiento que la Constitucién Politica de 1991 hace de Colombia un pias pluriétnico
y multicultural, que protege los derechos fundamentales a la diversidad cultural y lin-
glistica, la identidad, la participacion, la autonomiay el gobierno propio de los pueblos
étnicos. La aplicacién del enfoque étnico-racial implica la realizacion de un analisis
diferenciado de las situaciones de violencia basada en género, dirigido a identificar si
el mismo se ejercié en razon de la pertenencia a un determinado pueblo étnico- racial,
de manera que pueda constituir discriminacién racional, y a establecer medidas dife-
renciales, de prevencion y erradicacion de estas conductas en el ambito del trabajo.

4.1.6 Enfoque de Curso de Vida: Constituye una perspectiva que permite reconocer en
los distintos momentos de vida, la trayectoria, suceso, transiciones, ventas de oportu-
nidad y efectos acumulativos que inciden en la vida cotidiana de los sujetos en el mar-
co de sus relaciones y desarrollo. Este enfoque se orienta desde el reconocimiento del
proceso continuo de desarrollo a lo largo de la vida.

4.2 Principios

4.2.1 Cero tolerancia hacia cualquier tipo de acoso y/o violencia sexual. En la Fiscalia
General de la Nacion, se rechaza, en cualquiera de sus formas, toda conducta que
constituya acoso sexual, acoso y/o violencia sexual, violencias basadas en género en
el ambito laboral y contractual, asi como a toda forma de violencia contra los servido-
res o cualquier acto que atente contra la dignidad e integridad de las personas.

4.2.2 Pro-Persona — Pro Servidor. Alineado con los valores institucionales, este prin-
cipio supone que, sin excepcion, entre dos o mas posibles analisis de una situacion,
se prefiera aquella que resulte mas garantista o que permita la aplicaciéon de forma
mas amplia del derecho fundamental de los servidores y colaboradores de la Fiscalia
General de la Nacién.

4.2.3. Pro-victima. Todas las acciones y medidas adoptadas en el presente protocolo tendran
como finalidad la proteccién de los derechos de las victimas de las conductas aqui descritas.

4.2.4 Justicia restaurativa. El presente protocolo pretende garantizar a las victimas de

casos acoso sexual en el ambito laboral, violencia sexual, y violencia basada en géne-
ro, las garantias de verdad, justicia, reparacion y no repeticion.

10
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4.2.5 Confidencialidad. Se guardara la confidencialidad y debida reserva de la informa-
cioén en las actuaciones que se deriven de este Protocolo, tanto de las personas que se
consideren victimas del tipo de conductas que cobija el protocolo, como de aquellas
personas contra quienes se interponga una queja por estas conductas, o de las que
suministren informacioén que ayude a esclarecer lo sucedido.

4.2.6. Imparcialidad. Evitar incurrir en perjuicios, estereotipos y pre-comprensiones
que puedan sesgar o evitar la garantia de los derechos de las presuntas victimas de
conductas de violencia sexual/o por motivo de género y acoso sexual, siempre garan-
tizando derechos fundamentales de éstos y del(la) presunto(a) agresor(a) tales como
derecho a la intimidad, a la defensa y al debido proceso.

4.2.7. No revictimizacion. En el desarrollo de las acciones para la aplicacion del pre-
sente Protocolo, se tomaran las medidas que sean necesarias para prevenir y evitar
que las personas que se consideran victimas de acoso sexual o por razones de género,
revivan la situacién de acoso que tuvieron que sufrir, sean confrontadas con el posible
agresor, tengan que reiterar el relato de los hechos, se cuestione la conviccion perso-
nal sobre la veracidad de su relato o se justifique a su posible agresor, entre otras.

4.2.8 No discriminacion. Todas las personas con independencia de sus circunstancias
personales, sociales o econdmicas, pertenencia étnica o raza, orientacion sexual o
identidad de género, procedencia rural o urbana, edad, religién, discapacidad, naciona-
lidad, entre otras, deberan ser atendidas de conformidad con la ruta y proceso para la
atencion de casos previstos en este Protocolo.

4.2.9 Debido proceso y respeto por la dignidad humana. En las actuaciones que se
deriven de la implementacién de este Protocolo se respetaran las garantias constitu-
cionales al debido proceso, asi como la independencia, imparcialidad y respeto a la
dignidad humana, con el fin de garantizar los derechos, tanto de las personas que se
consideren victimas de acoso o violencia sexual o por razones de género, en el ambito
laboral de la FGN, como de las personas contra quienes que se haya establecido una
queja por estas conductas, respetando el principio de presuncion de inocencia de la
presunta persona acosadora.

4.2.10 Deberes de los superiores®. Todas las personas que ostenten una posicion de
superioridad jerarquica, especialmente en cargos de direccidn, subdireccion, jefaturas
de departamento, con roles de coordinacidon o supervisores de contratos, tienen la

6 Ruta de atencion a las victimas. Protocolo para la prevencion, atencion y medidas de proteccion de todas las formas de violencia contra las mujeres y basadas en género y/o
discriminacion por razdn de etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filosdfica, sexo u orientacion sexual o discapacidad y demas razones de discriminacion en el ambito
laboral y contractual del sector publico. Ministerio del Trabajo, 2023.

11



Protocolo para la Prevencion y Atencidn de Casos de Acoso y Violencia Sexual, Violencia Basada en
Género y/o Discriminacion el Ambito Laboral de |a Fiscalia General de la Nacién

obligacién de activar las rutas internas de atencién cuando haya tenido conocimiento
de un caso de acoso o violencia sexual, violencia basada en género o contra la mujer
y/o discriminacion.

Los correos, chats o cualquier comunicacién escrita o verbal constituiran prueba de
este conocimiento de conformidad con la ley.

Ademas, deben procurar no propiciar espacios o situaciones de riesgo o revictimiza-
cioén en las que la victima sea obligada a interactuar con el agresor, ademas de pro-
mover espacios encaminados a la prevencién y la cero tolerancia de estas conductas.

El incumplimiento de este deber da lugar a la accién disciplinaria conforme a los nu-
merales 25y 26 del articulo 38 y 242 de la ley 1925 de 2019, Codigo General Discipli-
nario, cuya falta puede ser calificada como grave conforme a los criterios establecidos
en el articulo 47 de la misma ley.

4.3 Definiciones y Siglas

Acoso sexual. El que en beneficio suyo o de un tercero y valiéndose de su superioridad
manifiesta relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo, posicién laboral, social,
familiar o econdmica, acose, persiga, hostigue o asedie fisica o verbalmente, con fi-
nes sexuales no consentidos, a otra persona, incurrird en prisiéon de uno (1) a tres (3)
anos’. Tienen lugar en el entorno laboral y corresponden, entre otros, a los siguientes
comportamientoss:

+ Observaciones sugerentes y/o desagradables, comentarios sobre la apariencia,
aspecto o condicion sexual de la persona trabajadora y abusos verbales delibera-
dos de contenido libidinoso.

+ Formas denigrantes u obscenas de dirigirse a una persona.

+ Bromas sexuales, con intenciones sexuales.

+ Preguntas, descripciones o comentarios no consentidos sobre historias, fantasias,
preferencias y habilidades y/o capacidades sexuales o sobre la vida sexual.

+  Gestos obscenos, silbidos o miradas impudicas, pellizcos, apretones y roces con
contenido o intencion sexual.

« Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

+ Contacto fisico no solicitado y deliberado, o acercamiento fisico innecesario con

7 Articulo 210 A de la Ley 599 de 2000 “por la cual se expide el Codigo Penal”. Diario Oficial N.°® 44097
8 Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo en el &mbito laboral. Octubre, 2019
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connotaciones sexuales.

« Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas, con in-
tenciones sexuales.

+ Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales no consentidos.

+  Demandas o peticiones de favores sexuales, relacionadas o no, de manera directa
o indirecta, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo o a la
conservacion del puesto de trabajo.

« Comunicaciones o envio de mensajes por cualquier medio, fisico o virtual, de ca-
racter sexual y ofensivo.

« Indicar, usar, mostrar y/o compartir imagenes, graficos, vifietas, fotografias o di-
bujos de contenido sexualmente explicito o sugestivo, con intenciones sexuales.

+ Difusién de informacién y/o rumores sobre la vida sexual de las personas.

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

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

+ Obligar a la realizacion de actividades que no competen a las funciones o adoptar
medidas disciplinarias por rechazar proposiciones de caracter sexual.

+ Realizar exclamaciones con alusion a practicas eroticas.

+ Observar de manera clandestina a personas en lugares reservados como los
bafos.

« Obligar a trabajar fuera de los horarios normales, con alguna finalidad sexual.

Acoso sexual en el ambito laboral. Todo acto de persecucion, hostigamiento o asedio,
de caracter o connotacion sexual, lasciva o libidinosa, que se manifieste por relacio-
nes de poder de orden vertical u horizontal, mediadas por la edad, el sexo, el género,
orientacion e identidad sexual, la posicion laboral, social, o econémica, que se dé una
o varias veces en contra de otra persona en el contexto laboral y en las Institucio-
nes de Educacién Superior en Colombia: Universidades, Instituciones Universitarias,
Escuelas Tecnoldgicas, Instituciones Tecnoldgicas e Instituciones Técnicas Profesio-
nales, asi como en el Servicio Nacional de Aprendizaje - SENA y las Instituciones de
Educacion para el trabajo y el Desarrollo Humano - IETDH.

Violencia sexual. La violencia sexual se puede definir como: “todo acto sexual, la ten-
tativa de consumar un acto sexual, los comentarios o insinuaciones sexuales no de-
seados, o las acciones para comercializar o utilizar de cualquier otro la sexualidad de
una persona mediante coaccion por otra persona, independientemente de la relacién
de ésta con la victima, en cualquier ambito, incluidos el hogar y el trabajo™.

Orientacion Sexual. Refiere a “los deseos, sentimientos y atracciones sexuales y emo-

9 Ley1257 de 2008. Art.2
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cionales que puedan darse frente a personas del mismo género, de diferente género o
de diferentes géneros”. Entre ellos, sin ser taxativos, se incluyen:

* Heterosexualidad: mujeres que se sienten emocional, sexual y/o romanticamente
atraidas por hombres; u hombres que se sienten emocional, sexual y romantica-
mente atraidos por mujeres.

*  Homosexualidad: mujeres que se sienten emocional, sexual y/o romanticamente
atraidas por mujeres; u hombres que se sienten emocional, sexual y romantica-
mente atraidos por hombres.

« Bisexualidad: personas que se sienten emocional, sexual y romanticamente atrai-
das por hombres y mujeres.

« Asexualidad: personas que no se sienten atraidas sexualmente por ningin sexo.

Sexo. “El sexo es asociado a un estandar objetivo corporal en el cual, en principio,
claramente se puede distinguir el sexo de un hombre y de una mujer siguiendo unos
estandares corporales asociados principalmente a la existencia de caracteristicas se-
xuales primarias y secundarias claramente diferenciadas: hombres (p.€j. pene, escro-
to, testiculos), mujeres (p.ej. vulva, vagina, Utero, senos). Otras definiciones han com-
plejizado esta discusion al sefalar la existencia de otras realidades biolégicas como
en el caso de la intersexualidad”™.

Género: Construccion sociocultural que alude a los atributos y caracteristicas que es-
tan relacionadas a la masculinidad y la feminidad, y los roles que tradicionalmente se
asocian a cada uno.

Violencia de género. “La violencia de género se refiere a los actos dafinos dirigidos
contra una persona o un grupo de personas en razon de su género. Tiene su origen
en la desigualdad de género, el abuso de poder y la existencia de normas dafinas. El
término se utiliza principalmente para subrayar el hecho de que las diferencias estruc-
turales de poder basadas en el género colocan a las mujeres y nifias en situacion de
riesgo frente a multiples formas de violencia. Si bien las mujeres y nifias sufren violen-
cia de género de manera desproporcionada, los hombres y los nifios también pueden
ser blanco de ella. En ocasiones se emplea este término para describir la violencia
dirigida contra las poblaciones LGBTQI+, al referirse a la violencia relacionada con las
normas de masculinidad/feminidad o a las normas de género”

10 “Guia de buenas practicas para la investigacion y judicializacion de violencias fundadas en la orientacion sexual y/o identidad de género (real o percibida) de la victima del
afio 2021”,
11 Definicion ONU Muijeres. Recuperado: Tipos de violencia | ONU Mujeres (unwomen.org)
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Violencia contra la mujer’. “Por violencia contra la mujer se entiende cualquier accion
u omision, que le cause muerte, dafno o sufrimiento fisico, sexual, psicoldgico, econé-
mico o patrimonial por su condiciéon de mujer, asi como las amenazas de tales actos,
la coaccidn o la privacion arbitraria de la libertad, bien sea que se presente en el am-
bito publico o en el privado.”

+ Violencia econdmica: Consiste en lograr o intentar conseguir la dependencia financie-
ra de otra persona, manteniendo para ello un control total sobre sus recursos financie-
ros, impidiéndole acceder a ellos y prohibiéndole trabajar o asistir a la escuela.

+ Violencia psicoldgica: Consiste en provocar miedo a través de la intimidacién; en
amenazar con causar dano fisico a una persona, su pareja o sus hijas o hijos, o con
destruir sus mascotas y bienes; en someter a una persona a maltrato psicoldgico
o en forzarla a aislarse de sus amistades, de su familia, de la escuela o del trabajo.

+ Violencia emocional: Consiste, por ejemplo, en minar la autoestima de una per-
sona a través de criticas constantes, en infravalorar sus capacidades, insultarla o
someterla a otros tipos de abuso verbal; en danar la relacién de una pareja con sus
hijas o hijos; 0 en no permitir a la pareja ver a su familia ni a sus amistades.

+ Violencia fisica: Consiste en causar o intentar causar dafio a una pareja golpean-
dola, propinandole patadas, quemandola, agarrandola, pellizcandola, empujandola,
dandole bofetadas, tirandole del cabello, mordiéndole, negandole atencion médica
u obligandola a consumir alcohol o drogas, asi como empleando cualquier otro
tipo de fuerza fisica contra ella. Puede incluir dafios a la propiedad.

+ Violencia sexual: Conlleva obligar a una pareja a participar en un acto sexual
sin su consentimiento. Véase infra para obtener mas informacion sobre la vio-
lencia sexual.

Acto Discriminatorio: Conducta, actitud o trato que pretende - consciente o inconscien-
temente - anular, dominar o ignorar a una persona o grupo de personas, con frecuencia
apelando a preconcepciones o prejuicios sociales o personales, y que trae como resultado
la violacién de sus derechos fundamentales. El acto de discriminacion no solo se con-
creta en el trato desigual e injustificado que la ley hace de personas situadas en igualdad
de condiciones. También se manifiesta en la aplicacion de la misma por las autoridades
administrativas cuando, pese a la irrazonabilidad de la diferenciacion, se escudan bajo el
manto de la legalidad para consumar la violacién del derecho a la igualdad™.

Discriminacion: Acto arbitrario dirigido a perjudicar a una persona o grupo de personas
con base principalmente en estereotipos o perjuicios sociales, por lo general ajenos a

12 Ley 1257 de 2008. Art.2.
13 Ibidem
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la voluntad del individuo, como son el sexo, la raza, el origen nacional o familiar, o por
razones irrelevantes para hacerse acreedor de un perjuicio o beneficio como la lengua,
la religion o la opinion politica o filosofica™.

Discriminacion como acoso laboral: Reconoce como modalidad de acoso laboral a la
discriminacion, cuando se trata de “todo trato diferenciado por razones de raza, géne-
ro, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacién social o
que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral”®.

Discriminacion por razones de sexo: Determinada culturalmente a partir de los atribu-
tos biolégicos con miras a justificar una orden social en el que prevalece, por lo co-
mun, la autoridad masculina, coloca a la mujer en una situacién de desventaja social,
juridica, educativa, laboral y politica®®.

Discriminacion por motivos de orientacion sexual o identidad de género: Incluye toda
distincidn, exclusion, restriccidon o preferencia basada en la orientacion sexual o la
identidad de género que tenga por objeto o por resultado la anulacion o el menoscabo
de la igualdad ante la ley o de la igual proteccion por parte de la ley, o del reconoci-
miento, o goce o ejercicio, en igualdad de condiciones, de los derechos humanos y
las libertades fundamentales. La discriminacién por motivos de orientacion sexual o
identidad de género puede verse y por lo comun se ve agravada por la discriminacién
basada en otras causales, incluyendo género, raza, edad, religién, discapacidad, esta-
do de salud y condiciéon econémica’’.

Formas de discriminacion con ocasion al sexo, orientacion sexual e identidad de género:

+ Discriminacion directa: situacion en que se encuentra una persona que es, ha sido
o puede ser tratada, por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expre-
sién de género, de una manera menos favorable que otra en una situacién analoga.

« Discriminacion indirecta: situacion en que una disposicion, un criterio, una inter-
pretacion o una practica aparentemente neutros pueden ocasionar en lesbianas,
gais, bisexuales, transexuales o intersexuales una desventaja particular respecto
de personas que no lo son.

+ Orden de discriminar: cualquier instruccion que implique la discriminacién, directa o
indirecta, por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

+ Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra
una persona como consecuencia de la presentacidon de una queja, reclamacion,

14 Corte Constitucional, Sentencia T-098 de 1994. M.P Eduardo Cifuentes Mufioz.

15 Ley 1010 de 2006

16 Ibidem

17 Comision Internacional de Juristas (ICJ), Principios de Yogyakarta: Principios sobre la aplicacion de la legislacion internacional de derechos humanos en relacién con la
orientacién sexual y la identidad de género. Comision Internacional de Juristas (ICJ), marzo de 2007, p.
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denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o de-
nunciar la discriminacion o el acoso al que es sometida o ha sido sometida’®.

Hostigamiento por razones de discriminacion: Cualquier actuacion que promueva o
instigue actos, conductas o comportamientos constitutivos de hostigamiento, orien-
tados a causarle dano fisico o moral a una persona, grupo de personas, comunidad
o pueblo, por razén de su raza, pertenencia étnica, religion, nacionalidad, ideologia
politica o filosoéfica, sexo u orientacion sexual o discapacidad y demas razones de

discriminacion”®.

CCL: Comité de Convivencia Laboral.

EIAS: Equipo Interdisciplinario para Acoso Sexual
DBSO: Departamento de Bienestar y Salud Ocupacional
FGN: Fiscalia General de la Nacién

VBG: Violencia Basada en Género

18 Protocolo frente al acoso por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o expresién de género https://www.pv.ccoo.es/1fd331bc63ca38bfd8918d07dc-

f842e9000053.pdf
19 Articulo 4. Ley 1752 de 2015. Que modifica el articulo 134B del Codigo Penal Colombiano.
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5. DERECHOS Y DEBERES

5.1 Derechos de las victimas

De conformidad con las normas legales, las victimas de todas las formas de violencia
contra las mujeres y basadas en género, racismo o discriminacion tendran los siguien-
tes derechos, acorde con las capacidades de la entidad?:

+ Recibir medidas de prevencion, atencion y proteccion para evitar un dafo irreme-
diable a través de la activacion de las rutas contenidas en este protocolo.
+ Derecho a que la queja presentada no afecte su estabilidad laboral o contractual
en la entidad y a que no se tomen represalias en su contra.
+ A que se dé credibilidad a su relato, bajo el principio de buena fe, y a que éste sea es-
cuchado y atendido de manera objetiva y libre de prejuicios o estereotipos de género.
+ El derecho a no ser revictimizada mediante juicios de valor sobre su queja;
+ Derecho a recibir asistencia y acompafiamiento permanente por parte de la enti-
dad, incluyendo asistencia técnica legal y psicosocial.
+ Ser atendida por personas formadas en derechos humanos, y enfoque diferencial;
+ Pedir traslado del area de trabajo o lugar de trabajo, o presentar una solicitud para
trabajar de manera remota mientras se resuelve la queja.

+ Solicitar al superior que se tomen medidas para no tener que realizar labores que

impliquen interaccion o acercamiento con el sujeto activo de la conducta hasta
que no se resuelva la queja.

« Recibir informacién durante toda la ruta de atencién desde la presentacion de

la queja.

20 Ley 2365 de 2024
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+ Todas las demas medidas que sean necesarias para garantizar la proteccién y ga-
rantias de no repeticion de los hechos.

« El tramite de la queja ante el empleador o contratante del sector publico sera un
requisito de procedibilidad para la interposicion de la denuncia penal y/o la queja
disciplinaria en el caso de servidores publicos.

5.2 Derechos del sujeto activo o sobre
quien recae la denuncia o queja

La persona o personas contra quienes se formula la queja se les respetaran sus dere-
chos legales y constitucionales, entre ellos?':

« Conocer la totalidad de los hechos que se presentaron en la queja y las pruebas
aportadas hasta el momento.

« Derecho ala defensa, y en caso de que lo considere necesario a la defensa técnica;

+ Reconocer la responsabilidad total de los hechos que se presentaron en la queja.

+ Negar la responsabilidad total de los hechos que se presentaron en la queja,
presentar pruebas y testimonios que fundamenten su defensa y solicitar prue-
bas adicionales.

« Derecho al debido proceso, de acuerdo con lo establecido en el articulo 29 de la
Constitucion Politica.

5.3 Deberes del Comité de Convivencia Laboral??

Los reportes de casos de los que tenga conocimiento el Comité de Convivencia La-
boral de Nivel Central o Seccionales, relacionados con situaciones de acoso y/o vio-
lencia sexual en el ambito laboral y contractual debera, de acuerdo con la Resolucion
interna 0309 de 2024, poner el hecho en conocimiento del equipo interdisciplinario a
través del correo denuncieacososexuallaboral@fiscalia.gov.co. Asi mismo, de acuer-
do con dicha resolucion, el Comité de Convivencia Laboral avocara el conocimiento
de aquellas conductas que tenga una connotacion sexual en el ambiente laboral que
no se encuentren enmarcados en la posible comision del delito de acoso sexual, y que
generen un ambiente laboral hostil.

21 Protocolo para la prevencion, atencién y medidas de proteccion 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 discriminacion en el ambito laboral y contractual
del sector publico — Gobierno de Colombia.

22 Resolucion Interna Fiscalia General de la Nacion 0309 de 2024.
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En los casos relacionados con violencias basadas en género, por razén del sexo, orien-
tacion sexual e identidad de género o discriminacion, se actuara de acuerdo con lo
descrito en este protocolo.

De acuerdo con la Resolucion Interna 0309 de 2024, el Comité de Convivencia Laboral
avocara el conocimiento de aquellas conductas que tenga una connotacion sexual
en el ambiente laboral, siempre y cuando, no se encuentren enmarcados en la posible
comision del delito de acoso sexual, pero que generen un ambiente laboral hostil y en
consecuencia se podran adelantar las siguientes actuaciones principales y cualquier
otra que, a juicio del Comité, se considere necesaria.

En caso de que los casos aqui descritos sean recibidos en una queja por el Comité de
Convivencia Laboral, este debera:

+ Orientar a la presunta victima sobre la activacion de la ruta descrita en este protocolo.

+ No podra confrontar a las partes.

+ Mantener en estricta confidencialidad lo revelado.

« Ademas, deben procurar no propiciar espacios o situaciones de riesgo o revictimizacion.

«  Promover, dentro del marco de sus responsabilidades y alcance acciones enca-
minados a la prevencion del acoso laboral, acoso sexual, violencias basadas en
género y cualquier tipo de discriminacion en el entorno laboral y contractual.

5.4 Deberes de la Direccién Ejecutiva

La Direccion Ejecutiva, como maxima autoridad administrativa de la Entidad, tiene los
siguientes deberes fundamentales:

5.4.1 Garantizar laimplementacion, sostenibilidad y seguimiento efectivo del presen-
te Protocolo, asignando los recursos humanos y tecnolégicos necesarios.

5.4.2 Liderar una cultura institucional de cero tolerancia frente al acoso y el acoso
sexual en el ambito laboral, violencia sexual, asi como la violencia basada en género y
cualquier forma de discriminacion.

5.4.3 Aprobar y respaldar las politicas, programas y acciones propuestas por la Sub-
direccion de Talento Humano y el Departamento de Bienestar y Salud Ocupacional, en
materia de prevencion y atencion.

5.4.5. Asegurar la aplicacion efectiva de medidas de proteccion cuando sean necesarias.
5.4.6 Solicitar informes periddicos sobre la implementacion del Protocolo y evaluar la
efectividad de las medidas adoptadas al Equipo Interdisciplinario.

5.4.7. Como una medida de prevencion en el caso de conductas de acoso sexual labo-
ral, podra informar al jefe inmediato del servidor y al servidor que fue relacionado en
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una presunta comision de ese tipo de conducta, a efectos de mitigar el riesgo, erradi-
car la posible conducta y consolidar el bienestar del clima institucional

5.5. Deberes de los Jefes de cada una de las dependencias

5.5.1 Una vez puesta en conocimiento la situacion, deberan tomar medidas adminis-
trativas encaminadas a proteger a la persona denunciante y mantener un clima laboral
sano y respetuoso, dentro de las cuales estan: traslado del area de trabajo sobre quien
recae la denuncia mientras se surte el tramite correspondiente ante la Subdireccién
de Talento Humano para su aprobacion de autorizacion de trabajo en casa si existen
condiciones de riesgo para el/la denunciante.

5.5.2 Debera evitar la realizacién de labores que impliquen interaccion entre el de-
nunciante y la persona investigada; mantener confidencialidad del/da denunciante y
derecho a no confrontacion

5.6 Deberes de la Subdireccion de Talento Humano
y Subdirecciones Regionales de Apoyo

5.5.1. Aprobar los lineamientos y estrategias en materia de prevencion.

5.5.2. Garantizar la confidencialidad y proteccion de las partes involucradas.

5.5.3. Establecer canales de comunicacion directa con las dependencias involucradas.
5.5.4. Garantizar la implementacion inmediata de medidas de proteccion cuando sean
requeridas.

5.5.5 Presentar informes semestrales sobre la gestion en materia de prevencién y
atencion ante la Direccidn Ejecutiva.

5.7 Departamento de Bienestar y Salud Ocupacional

5.7.1 Realizacion de campafias de sensibilizacién y capacitacién periddicas enfoca-
das en la prevencion con la asesoria y asistencia técnica de la ARL.

5.7.2. Difusién constante de los mecanismos de denuncia y atencion con el apoyo y
asistencia técnica de la Direccion de Comunicaciones y ARL.

5.7.3. Gestionar las intervenciones psicosociales necesarias con la asesoria y asisten-
cia técnica de la ARL.

5.7.4. Facilitar la articulacion con entidades externas de apoyo cuando se requiera.
5.7.5 Las Administradoras de Riesgos Laborales realizaran actividades de fortaleci-
miento de la atencion, proteccion y prevencion del acoso sexual en el contexto laboral.
5.7.6 Publicar trimestralmente el numero de quejas tramitadas y sanciones impuestas
a los contratistas de prestacién de servicios, en los canales fisicos y/o electronicos
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que tenga disponibles. Estas quejas y sanciones deberan ser remitidas al Sistema
Integrado de Informacién de Violencias de Género (SIVIGE) dentro de los ultimos diez
(10) dias del respectivo semestre. Dicha publicacion debera ser anonimizada para sal-
vaguardar la intimidad, confidencialidad y debido proceso de las partes, y se realizara
con la informacion suministrada por el Equipo Interdisiciplinario.

5.7.8 Publicar semestralmente el nimero de quejas tramitadas y sanciones impuestas
a los servidores publicos, en los canales fisicos y/o electrénicos que tenga disponi-
bles. Estas quejas y sanciones deberan ser remitidas al Sistema Integrado de Informa-
cion de Violencias de Género (SIVIGE) en un término no superior a diez (10) dias del
ultimo dia del respectivo trimestre. Dicha publicacion debera ser anonimizada, para
salvaguardar la intimidad, confidencialidad y debido proceso de las partes y se reali-
zara con la informacion suministrada por el Equipo Interdisiciplinario.
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6. MEDIDAS PREVENTIVAS

Se adoptaran las siguientes medidas para la prevencién de los casos de acoso y/o vio-
lencia sexual, violencias basadas en género y/o discriminacion en el ambito laboral y
contractual:

Promovery llevar a cabo actividades de capacitacion, conferencias y campafas que
favorezcan la prevencion de conductas de acoso y violencia sexual, violencia basa-
das en género y/o discriminacion en el ambito laboral y contractual. El contenido de
estas debe incluir y promover:

« Difusion y sensibilizacion sobre las leyes, convenios, tratados, acuer-
dos, normas y estandares nacionales e internacionales sobre acosos
sexual, violencia basada en género y discriminacion, ademas de la
pedagogia e informacion sobre las consecuencias administrativas y
judiciales que implican la comision de estos actos.

*Interiorizacién de los enfoques diferenciales, principios y defini-
ciones de las diferentes formas de violencia basadas en género y
diversas razones de discriminacion.

* Identificacion de las conductas constitutivas de acoso sexual, vio
lencia basada en género y/o discriminacion.

« Difusidn de las rutas de atencion de quejas o denuncias, asi como
las medidas de acompafamiento y proteccion.

Solicitary promover la capacitacion a los servidores que hacen parte de las areas
de Talento Humano, o quienes hagan sus veces y Comités de Convivencia La-
boral e Equipo Interdisciplinario, que podrian conocer o atender casos de acoso
sexual, violencias basadas en género o discriminacion para que conozcan e im-
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plementen el enfoque diferencial y de género en la orientacién y activacion de las
rutas correspondientes.
+ Enlas formaciones sobre liderazgo que se realicen desde el DBSO se incluyen tema-
ticas orientadas a la prevencion de conductas de acoso y violencia sexual, violencia
basadas en género y/o discriminacion por razén del sexo, orientacion sexual e iden-
tidad de género o discapacidad en el ambito laboral y contractual, con la asistencia
técnica y asesoria de la ARL, segun su alcance normativo.
« Las actividades conmemorativas, culturales, recreativas y/o deportivas que se ade-
lanten desde el DBSO, procuraran desarrollarse teniendo presente el enfoque dife-
rencial y de género, evitando promover desigualdades, inequidades y discriminacio-
nes que se generen a partir de roles, estereotipos, creencias y/o practicas por de los
cuales se normalice comportamientos de acoso sexual, violencia basada en género,
violencia contra la mujer y/o discriminacion.
« Las publicaciones internas que se realicen en la FGN, procuraran tener presente un
enfoque diferencial y de género, evitando promover desigualdades, inequidades y
discriminaciones que se generen a partir de roles, estereotipos, creencias y/o practi-
cas por de los cuales se normalice comportamientos de acoso laboral, acoso sexual,
violencia basada en género y/o discriminacion.
+ Difusioén de las rutas de atencion de quejas o denuncias.
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7. MEDIDAS DE PROTECCION

Una vez puesta en conocimiento la denuncia de los hechos, la Subdireccion de Talento
Humano revisara con las dependencias competentes, la conveniencia de adoptar las
medidas de proteccién que se consideren pertinentes en el caso concreto, primando
la perspectiva de género e interseccional, dando prelacion a la persona sobre la que re-
caen las conductas de acoso, violencia y/o discriminacién, y no superando los cinco (5)
dias habiles una vez conocidos los hechos denunciados.

Dentro de las garantias de proteccién se encuentran:

+ Un trato libre de estereotipos de género, orientacion sexual o identidad de género.

+ Solicitar traslado del area de trabajo.

+ Solicitar autorizacion para realizar trabajo en casa si existen condiciones de riesgo
para la victima.

+ Solicitar evitar la realizacién de labores que impliquen interaccién alguna con la persona
investigada, cuando resulte procedente, generar los mecanismos necesarios para ase-
gurar que la victima y el presunto agresor no trabajen en el mismo equipo, dependencia
o0 espacio fisico, con el fin de evitar culturizar tipo de confrontacion o contacto que pueda
dar lugar a actos de revictimizacion o a la repeticién de los hechos.

+ Mantener la confidencialidad de la victima y su derecho a la no confrontacién.

« Cuando las medidas de proteccion involucren situaciones de violencia intrafamiliar
entre servidores de un mismo nucleo familiar, debe propender siempre porque las
solicitudes o decisiones de tipo administrativo sean siempre desde una perspectiva
de género e interseccional.
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« Cuando alguna denuncia involucre situaciones de violencia sexual, fisica y/o psico-
I6gica y el servidor cuenta con arma de dotacion asignada, se debera proceder de
acuerdo a lo descrito en el FGN-APO1-IT-07 INSTRUCTIVO PARA LA APLICACION
DE LA RUTA DE GESTION DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL PARA PORTE DE
ARMAS DE FUEGO, realizando el retiro preventivo del arma de fuego.

Las medidas contempladas en los literales b, ¢ y d deberan ser adoptadas a solicitud
Unica y exclusivamente de la persona afectada.

Cuando las medidas de proteccién ya hayan sido interpuestas por el organismo compe-
tente (Comisarias de familia, Policia, Fiscalia, Defensor Publico, etc.), deberan ser comu-
nicadas por la victima a la Subdireccion del Talento Humano para que sean adoptadas
por la entidad, en los casos que aplique o corresponda, quien, a su vez, debera informar
a director o lider encargado del area sobre quien corresponde las modificaciones a la
que haya lugar.

Asi mismo, se acoge a la garantia descrita en el articulo 11 de la ley 1010 de 2006 para
evitar actos de represalia contra quienes han formulado peticiones, quejas y denuncias
de acoso laboral, y reiterada en el articulo 13 de la Ley 2365 de 2024, que ademas la ex-
tiende a quienes sirvan de testigos ante la autoridad competente que adelante la queja.

La Ley 2365 de 2024 senala respecto a la estabilidad laboral de la victima denunciante
de acoso sexual, que el despido efectuado en el tramite de un proceso por acoso sexual
en el contexto laboral y/o dentro de los seis meses siguientes a la interposicion de la
gueja se presume como retaliacion y despido sin justa causa y dara lugar a una multa de
entre 1y 5000 salarios minimos legales diarios vigentes. Esta multa sera reglamentada
por el Ministerio del Trabajo atendiendo a los criterios de razonabilidad de acuerdo con
el tamano de la empresa.
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8. MEDIDAS DE ATENCION

8.1 Casos Acoso y/o Violencia Sexual

Las siguientes conductas son ejemplos, entre otros, de actuaciones que pueden ser
constitutivas de acoso sexual en el ambito laboral y susceptibles de denuncia y, por
ende, las personas sujetas del presente protocolo deben no incurrir en ellas:
a. Contacto fisico no deseado ni consentido, o acercamiento fisico innece-
sario con connotaciones sexuales.
b. Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales no
consentidos.
c. Demandas o peticiones de favores sexuales, relacionados o no, de mane-
ra directa o indirecta, a la carrera profesional y contrato, con el fin de mejorar
las condiciones laborales o la conservacion del puesto de trabajo o contrato.
d. Comunicaciones o envio de mensajes o fotos por medios fisicos o virtua-
les de caracter sexual no solicitados ni consentidos.
e. Usar, mostrar o compartir imagenes, videos, peliculas, revistas, graficos,
vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito o sugesti-
vo no solicitados ni consentidos.
f. Difusion de rumores o de informacion privada de las personas de orden sexual.
g. Comentarios, burlas, humillaciones o chistes con doble sentido sexual o
que reproduzcan estereotipos o prejuicios estereotipos o prejuicios de géne-
ro, racistas, homofdbicos, o asociados al aspecto fisico.
h. Exclamaciones con alusion a practicas eroticas y sexuales; ruidos o ges-
tos con connotacion sexual.
i. Preguntas sobre historias, fantasias o preferencias sexuales o sobre la
vida sexual no consentidas.
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j- Obligar a la realizacién de actividades que no competen a sus funciones u
otras medidas disciplinarias por rechazar proposiciones de caracter sexual;
k. Mostrar partes genitales directamente, por videos, mensajes digitales o
fotos sin consentimiento.

|. Observacion clandestina de personas en lugares reservados como bafnos.
m. La amenaza o condicionamiento del acceso al empleo o contratacién, de
la recepcion de beneficios laborales o contractuales, o del mantenimiento
del empleo o el contrato a la aceptacion, por la persona denunciante, de un
favor de contenido sexual.

n. Miradas morbosas o gestos sugestivos e incémodos con connotacién
sexual no consensuada.

Por su parte, se entiende como acto de violencia sexual, lo definido en la Ley 1257 de
2008, asi: accion consistente en obligar a una persona a mantener contacto sexualiza-
do, fisico o verbal, o a participar en otras interacciones sexuales mediante el uso de fuer-
za, intimidacion, coercion, chantaje, soborno, manipulacion, amenaza o cualquier otro
mecanismo que anule o limite la voluntad personal. Igualmente, se considerara dano o
sufrimiento sexual el hecho de que la persona agresora obligue a la agredida a realizar
alguno de estos actos con terceras personas.

8.1.1 Canal Interno de Denuncia: Las personas que se consideren afectadas o tengan
conocimiento (especialmente servidores en cargos de direccion, quienes supervisen
contratos o ejerzan roles de liderazgo) de alguna conducta que pudiera ser constitutiva
de acoso y/o violencia sexual en el entorno laboral o contractual podra remitir el caso
al correo electrénico denuncieacososexuallaboral@fiscalia.gov.co, respetando su dere-
cho a la intimidad, de acuerdo a lo indicado por Ley 2635 de 2024 Art.11 Num.5.
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8.1.2 Ruta de atencion casos acoso sexual
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denunclanie; Evitar la realizacidn de labores que
Imipliguen interacciin entre denunciants y persona
investigada.; Mantener confidencialidad della
denunciante y derecho a nd confrontacion .
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8.1.3 Paso a paso para la gestion de quejas por acoso y/o violencia sexual en el
entorno laboral

Se adoptaran medidas para garantizar un proceso de atencién oportuno e integral, evi-
tando acciones que configuren una victimizacion secundaria en cualquier etapa del pro-
ceso, llegar a acuerdos con la persona sobre la que recaen los hechos de acoso y/o
violencia a las medidas de acompafiamiento y reparacion institucionales e individuales
pertinentes.

Contacto inicial con la persona afectada:

El profesional en psicologia del Departamento de Bienestar y Salud Ocupacional debe
contactar de forma inmediata al quejoso o a la persona afectada por terceros en un pla-
zo maximo de un (1) dia habil desde que se recibe la queja.

Informar sobre las rutas de accion:

Al contactar a la persona afectada, se le debe informar sobre las rutas descritas en la
guia, los canales de denuncia, las medidas de acompafiamiento y proteccion, y los pro-
cedimientos para acceder a ellas de manera inmediata, si asi lo desea.

Aspectos a tener en cuenta al establecer el contacto:

+ Identificacion: El profesional debe identificarse con nombre y cargo, y explicar el ob-
jetivo de la llamada.

+ Espacio adecuado: El contacto debe realizarse en un espacio tranquilo, seguro y
confiable; si es telefonico, asegurarse de que la persona se encuentre en un lugar
confidencial.

+ Escucha activa: Respetar la expresion de sentimientos y hechos sin emitir juicios de
valor.

« Empatia y claridad: Mostrar empatia y tranquilidad ante la situacién, aclarando el
alcance de la funcion y el tipo de acompanamiento que se puede brindar.

« Lenguaje claro: Usar un lenguaje accesible y sencillo para transmitir la informacién.

« Consecuencias legales: Informar sobre las posibles consecuencias legales si se pre-
senta una denuncia temeraria.

Si la persona no desea denunciar:
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« Explicar que, si las acciones son constitutivas de un delito, es deber de quien tenga
conocimiento interponer la denuncia correspondiente, y ofrecer el acompafiamiento
para hacerlo. Si la persona sigue negandose, recordar lo indicado en la Ley 2635 de
2024 (Art.11 Nam. 5) y respetar su derecho a la intimidad.

+ Informar que las acciones de acoso y/o violencia sexual constituyen faltas discipli-
narias graves, las cuales deben ser remitidas a la Comision Nacional de Disciplina.

+ Reiterar el ofrecimiento de acompanamiento y asesoria psicoldgica.

+ Informar sobre otras rutas de atencién disponibles (por ejemplo, Linea Purpura, Se-
cretaria de la Mujer, Casa de la Muijer).

« Confidencialidad: Asegurar que la informacion proporcionada sera mantenida en es-
tricta confidencialidad.

Activacion de acompainamiento:

+ Informar sobre los canales de orientacion psicoldgica y consultoria, y remitir el caso
al servidor con funciones de SST (Seguridad y Salud en el Trabajo) correspondiente.

« Si se requiere atencidn urgente o especializada, orientar a la persona afectada para
que acuda a su entidad prestadora de salud (EPS).

+ Activacion de asesoria juridica (si es necesario): En caso de que la persona acep-
te, el caso sera puesto en conocimiento del Grupo de Trabajo Nacional de Violen-
cia Basada en Género, con el consentimiento de la persona afectada, para recibir
orientacién juridica.

Tratamiento de casos familiares o de pareja:

Si la situacidn involucra a servidores del mismo nucleo familiar o en relacion de pareja,
se debera activar la misma ruta de atencion y ofrecer acompafamiento individual de
manera separada, respetando la imparcialidad y los principios de atencién establecidos.
Activacion de la ruta en el Equipo Interdisciplinario:

El delegado del Departamento de Bienestar y Salud Ocupacional debe activar la ruta
correspondiente dentro de un plazo maximo de dos (2) dias habiles y dar a conocer al
Equipo Interdisciplinario sobre la posible conducta de acoso y/o violencia sexual.
Reunion del Equipo Interdisciplinario:

El equipo debe reunirse de manera extraordinaria dentro de un (1) dia habil para asumir

el conocimiento del caso y determinar las acciones a seguir, incluyendo medidas de
proteccidn y acciones urgentes.
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Seguimiento al caso:

Dentro de los 30 dias siguientes a la reunion, se realizara un seguimiento continuo del
cumplimiento de los compromisos. La Psicéloga Delegada del Departamento de Bien-
estar y Salud Ocupacional debe realizar un seguimiento semanal a la persona que inter-
puso la queja.

Evaluacion de acciones de sensibilizacion y psicoeducacion:

El equipo interdisciplinario evaluara la necesidad de realizar acciones de sensibilizacién
y psicoeducacion en el equipo de trabajo relacionado con el presunto agresor, sobre
temas de acoso sexual, violencia y/o discriminacion.

Si el caso involucra a un contratista, pasante o judicante:

« El caso sera reportado al supervisor del contrato o practica, quien debera informar
formalmente a la empresa tercerizada para que tome las acciones pertinentes.

« Se debe realizar el seguimiento de estas acciones y remitir la informacion a la
Procuraduria General de la Nacion para la investigacion correspondiente. Este
procedimiento asegura que la queja se maneje de manera estructurada y respe-
tuosa, garantizando la confidencialidad y el acceso a los recursos necesarios
para las personas afectadas.

8.2 Casos De Violencia Basada En Género O Discriminacion Por Ra-
zon Del Sexo, Orientacion Sexual, Discapacidad, Raza, Etnia, Religion,
Nacionalidad, Ideologia Politica O Filos6fica Y Demas Razones

Todas las acciones y omisiones que constituyan alguna de las siguientes violencias
con las mujeres o basadas en género, reconocidas en nuestra legislacion nacional o
en los tratados internacionales de derechos humanos, en las que implica toda con-
ducta persistente y demostrable, ejercida sobre un servidor o contratista por parte de
un empleador, un superior jerarquico inmediato o mediato, un companero de trabajo o
un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacidn, terror y angustia, a causar
perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo,
y que va dirigido contra las personas por razén de su sexo o género, o que afectan de
manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, asi como
ejercer todo tipo de violencia en contra de la mujer.

Entre estas también se pueden encontrar:
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Violencia contra la mujer (Violencia fisica, psicoldgica, patrimonial, econdémica,
violencia intrafamiliar y tentativa de feminicidio)

Comentarios, burlas, humillaciones o chistes con doble sentido sexual o que re-
produzcan estereotipos o prejuicios estereotipos o prejuicios de género, racistas,
homofobicos, o asociadas al aspecto fisico;

Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacion de pala-
bras soeces o con alusién al género, el origen familiar o nacional, la preferencia
politica o el estatus social.

Todos los actos de discriminacion, hostigamiento y conductas de acoso por razén de
sexo, orientacién sexual, discapacidad, raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia po-
litica o filoséfica con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Esta actuacién puede comprender:

Los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la identidad o la
orientacion sexual.

Los actos de agresion fisica por razén de raza, etnia, religion, nacionalidad, ideolo-
gia politica o filoséfica, sexo u orientacion sexual o discapacidad.

Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional expresados
en presencia de los compafieros de trabajo; o en privado.

Las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas en publico; o
en privado.

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

Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad o paternidad.

Los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la identidad o la
orientacion sexual.

Aislar e incomunicar a una persona en funcién de su sexo u orientacion sexual.
Hacer comentarios despectivos sobre la discapacidad de una persona o burlarse
de ella, o practicar procedimientos de excesivo control del desempefio y/o excesi-
va atribucion de errores basados en estereotipos negativos sobre la competencia
y la productividad de la persona con discapacidad.

Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacion de pa-
labras soeces o con alusion a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la
preferencia politica o el estatus social.
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8.2.1 Canal Interno de reporte:

+ Las personas que se consideren afectadas o tengan conocimiento (especialmente
servidores en cargos de direccidn, quienes supervisen contratos o ejerzan roles de
liderazgo) de alguna conducta que pudiera ser constitutiva de violencia basada en
género o discriminacion en el entorno laboral o contractual podra remitir el caso al
correo electronico denuncievbgydiscrminacion@fiscalia.gov.co
La queja debe contener el nombre y apellido de la persona que suscribe la queja,
los datos del servidor(a) publico(a) contra quien se dirige la quejay el relato sucinto
de los hechos que originan la queja con mencién de las circunstancias de tiempo,
modo y lugar.

+ Elreporte de queja o denuncia de la que tenga conocimiento el servidor con funcio-

nes de Seguridad y Salud en el Trabajo o Bienestar de Nivel Central o Seccionales,
por estos motivos, debera orientar a la persona afectada que puede informar al
correo mencionado para el debido acompanamiento o ella misma realizarlo segun

confirmaciéon o peticion de la victima respetando su derecho a la intimidad, de

acuerdo a lo indicado por Ley 2635 de 2024 Art.11 Num.5.

« Cuando un servidor publico solicite permiso remunerado por el motivo “Por razén

de Violencia Basada en Género” contemplado en el Formato Autorizacién de Per-

miso Remunerado FGN-APO01-F-03 del proceso de Gestion del Talento Humano, el

Departamento de Personal debera reportar el caso para su vinculacion a la ruta de

orientacién y acompafnamiento. Este permiso podra ser solicitado por la persona
victima de cualquier modalidad de violencia contemplada en la Ley 1257 de 2008
o las normas que la modifiquen o adicionen, y tendra una duracion maxima de tres
(3) dias. El Departamento de Personal deberd garantizar la confidencialidad de la
informacion y la proteccion de los datos personales de la victima durante todo el
proceso.

8.2.2 Proceso de intervencion y atencion

« Una vez recibida la queja a través del correo electrénico denuncievbgydiscrmina-

cion@fiscalia.gov.co, el profesional en psicologia delegado por el Departamento
de Bienestar y Salud Ocupacional, en un término no superior a (2) dias habiles
siguientes tomar contacto con la persona que establece el reporte para ampliar el
mismo y ofrecer las rutas de acompafiamiento aqui descritas.

+ El Psicélogo delegado pondra en conocimiento del reporte al designado de la Di-

reccion Ejecutiva, para verificar la necesidad de activar la ruta para dar a conocer a
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una segunda instancia la posible ocurrencia de una conducta de violencia basada
en género o discriminacién en el ambito laboral o contractual.

En caso de no evidenciarse conductas punibles de VBG y discriminacion, se reali-
zara solicitud ante del DBSO de adelantar acciones de sensibilizacién y prevencién
en el grupo del que hace parte la persona afectada por las acciones reportadas.
En caso de evidenciarse conductas de VBG y discriminacion descritas en la nor-
matividad vigente el psicologo designado y el delegado de la Direccidon Efectiva
debera reunirse, de manera extraordinaria, en un término no superior de un (1) dia
habil con el abogado de Talento Humano designado para determinar las actuacio-
nes a sequir.

Si el equipo anterior identifica actuaciones de orden penal, se debera involucrar al
Grupo Nacional de Violencias Basadas en Género de la Delegada para la Seguridad
Territorial para adelantar la intervencion necesaria, las medidas de protecciony los
actos urgentes requeridos.

Dentro de los treinta (30) dias siguientes a la fecha de la reunién, se debe hacer
seguimiento al cumplimiento de los compromisos y al menos una vez a la semana,
se debe realizar seguimiento por parte de la Psicologa Delegada del Departamento
de Bienestar y Salud Ocupacional a la persona que interpuso la queja.

El equipo interdisciplinario, evaluara la necesidad de adelantar acciones de sensi-
bilizacion y psicoeducacion en el equipo de trabajo al que pertenece tanto la perso-
na sobre la que recaen acciones de violencia basada en género y/o discriminacion,
las cuales solicitara al DBSO.
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8.2.3 Ruta de atencion casos Violencia Basada En Género O Discriminacion Por Razon
Del Sexo, Orientacion Sexual, Discapacidad, Raza, Etnia, Religion, Nacionalidad, Ideolo-
gia Politica O Filosdéfica Y Demas Razones

-

iDénde denunciar? .
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Denuncia penal y/o queja disciplinaria

La persona que se considere afectada por el delito de acoso sexual, violencias ba-
sadas en género, violencia contra la mujer o razones de discriminacion en el entorno
laboral o contractual, podra denunciar su caso directamente en los canales de aten-
cion y recepcion de denuncias de la entidad, que la Direccion de Atencion al Usua-
rio, Intervencion Temprana y Asignaciones determine, que en la actualidad son los
siguientes?:

Centros de Atencion de la Fiscalia (CAF).

Puntos de Atencidn de Fiscalia (PAF).

Protocolo acoso Sexual y/o discriminacion por razon del sexo en el ambito laboral
Ventanillas Unicas de Correspondencia (VUC) ubicadas en todas las Direcciones
Seccionales (en este caso, la denuncia se presenta de forma escrita).

Opcién de “Violencia Basada en Género” de la plataforma jA Denunciar!, a la cual
puede ingresar a través de https://www.fiscalia.gov.co/colombia/ en el link jA De-
nunciar! o https://adenunciar.policia.gov.co/adenunciar/Login.aspx?ReturnUrl=%-
2fadenunciar%2f

A través del link de Denuncia Facil ubicado en la pagina https://www.fiscalia.gov.
co/colombia/ = botén 122 = DENUNCIA FACIL.

Linea gratuita nacional Centro del Contacto de la Fiscalia General 018000919748,
desde teléfono fijo en Bogota 6015702000 opcion 7, linea 122 desde celular y lla-
mada virtual (clic to call) disponible en la pagina principal https://www.fiscalia.gov.
co/colombia/. Atencidn las 24 horas del dia, los 7 dias de la semana, los 365 dias
del afo.

Videollamada en Lenguaje de Seiias Colombiana, disponible de lunes a sdbado de
8:00 a.m. a 5:00 p.m., ingresando en la pagina https://www.fiscalia.gov.co/colom-
bia/ = botén 122 = Videollamada en Lenguaje de Seihas Colombiana.

Linea Purpura 018000112137

Asi mismo, puede interponer una queja ante la Comision Seccional de Disciplina Ju-
dicial que corresponda a su ubicacion geografica, segun la informacion disponible
en https:/www.ramajudicial.gov.co/web/comision-nacional-de-disciplina-judicial/
correos-electronicos

23 Protocolo de prevencion de acoso sexual y/o discriminacion por razén del sexo, orientacion sexual e identidad de género en el ambito laboral de la Fiscalia General de la
Nacion, 2023.
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10. ORIENTACION CASOS
OCURRIDOS POR FUERA DEL
AMBITO LABORAL O CONTRACTUAL

En el caso donde los eventos de acoso y/o violencia sexual, violencia basad en género
y/o discriminacién hayan sucedido por fuera del ambito laboral y contractual, los ser-
vidores que tengan conocimiento o quienes hayan sufrido de estas situaciones puede:

Reportar su caso ante el Departamento de Bienestar y Salud Ocupacional para te-
ner acompafiamiento psicoldgico.

Solicitar apoyo juridico ante del DBSO, por lo que su caso sera remitido para ase-
soria al Grupo de Trabajo Nacional de Violencia Basada en Género adscrita a la
Delegada para la Seguridad Territorial, 0 quien haga sus veces, para establecer un
enlace de asesoria y orientacion juridica, con el consentimiento de quien interpone
la queja o denuncia

Cuando alguna denuncia, involucre situaciones de violencia sexual, fisica, psicolé-
gica y/o intrafamiliar sobre un servidor que cuenta con arma de dotacion asignada,
se debera proceder de acuerdo a lo descrito en el FGN-APO1-IT-07 INSTRUCTIVO
PARA LA APLICACION DE LA RUTA DE GESTION DE FACTORES DE RIESGO PSI-
COSOCIAL PARA PORTE DE ARMAS DE FUEGQO, realizando el retiro preventivo del
arma de fuego.
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11. SISTEMA DE INFORMACION

Establecer un sistema de informacion confidencial para recopilar las quejas de
violencias contra las mujeres y basadas en género y/o discriminacion por razén de
raza, etnia, religién, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica, sexo u orientacion
sexual o discapacidad y demas razones de discriminacion en el ambito laboral y
contractual. Esta informacién estadistica podra ser usada para caracterizar este
tipo de violencias dentro de la entidad, disenar las estrategias de prevenciony eva-
luar periddicamente la eficacia del presente protocolo y sus rutas de atencion para
su prevencién y eventual erradicacion.

La evaluacion de las rutas de atencion debe hacerse, por lo menos, 2 veces al ano.
Para estos efectos la entidad llevara a cabo encuestas con las personas sujetas al
presente protocolo para determinar la efectividad y satisfaccion con las rutas, y cons-
truira unos indicadores que permitan establecer metas de cumplimiento.

+ El equipo interdisciplinario debera publicar semestralmente el numero de quejas
tramitadas y medidas impuestas, en los canales de comunicacion disponibles en
la Entidad. Estas quejas y sanciones, de acuerdo con la normatividad?®*, deberan
ser remitidas al Sistema Integrado de Informacidn de Violencias de Género (Sivige)
dentro los ultimos 10 dias del respectivo semestre; esta publicacion debera ser
anonimizada, para salvaguardar la intimidad, confidencialidad y debido proceso de
las partes.

+ Actualizacioén periddica (al menos cada dos afos) de la guia, protocolos y norma-
tividad interna en la Entidad que oriente la atencion e intervencion de estos casos,
con el fin de mantener actualizado y ajustado a las necesidades que se vayan pre-
sentando o a los cambios normativos que se dieran.

+ El equipo interdisciplinario realizara un analisis sobre los casos de acoso sexual y
por razones de género que se hubieran presentando e informacion adicional que
considere pertinente anualmente. Este analisis consistira en determinar, si me-
diante el Protocolo para la Prevencion y Atencion de Casos De Acoso Sexual y/o
Discriminacién por Razén del Sexo, Orientacion Sexual e Identidad De Género en
el Ambito Laboral De La FGN, esta guia y la Resolucién 0309 de 2024, estan o no
logrando prevenir y atender de manera oportuna y adecuada los casos, asi como
establecer si se esta logrando promover la denuncia y sancion ante las autorida-
des competentes.

24 Articulo 11, numeral 7. Ley 2365 de 2024.
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12. MARCO LEGAL O NORMATIVO

Ley 599 de 2000, Cadigo Penal Colombiano.

Ley 906 de 2004 Codigo de Procedimiento Penal.

Ley 1952 de 2019 Cdodigo General Disciplinario

Ley 1010 de 2006, por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir
y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones
de trabajo. Ley 1257 de 2008 “Por la cual se dictan normas de sensibilizacion, pre-
vencion y sancion de formas de violencia y discriminacion contra las mujeres (...)".
Ley 1257 de 2008, Dicta normas de sensibilizacién, prevencién y sancioén de for-
mas de violencia y discriminacién contra las mujeres. Adiciona y modifica algunos
articulos del Codigo Penal con el fin de proteger la violencia contra las mujeres.
Ley 1959 de 2019, por medio de la cual se modifican y adicionan articulos de la Ley
599 de 2000y la Ley 906 de 2004 en relacion con el delito de violencia intrafamiliar.
Ley 1952 de 2019 “Por medio de la cual se expide el Cédigo General Disciplinario (...)".
Ley 2365 de 2024 “Por medio de la cual se adoptan medidas de prevencion, pro-
teccion y atencion del acoso sexual en el ambito laboral y en las instituciones de
educacion superior en Colombia y se dictan otras disposiciones.

Decreto 1398 de 1990 “Por el cual se desarrolla la Ley 51 de 1981, que aprueba
la Convencidn sobre Eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer, adoptada por las Naciones Unidas.”

Convenio 190 del 2019 de la OIT sobre la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.
Convencion de Belém do Para del 9 de junio de 1994 “Convencidén Interamericana
para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer”.

Decreto 1295 de 1994 “Por el cual se determina la organizacién y administracion
del Sistema General de Riesgos Profesionales” — Articulos 21y 22.

Decreto 1710 de 2020 de la Presidencia de la Republica de Colombia, por el cual se
adopta el Mecanismo Articulador para el Abordaje Integral de las Violencias por Razo-
nes de Sexo y Género, de las mujeres, nifios, nifias y adolescentes, como estrategia de
gestion en salud publica y se dictan disposiciones para su implementacion.
Resolucion del 27 de junio de 1985 de la Conferencia Internacional del Trabajo
sobre Igualdad de Oportunidades y Trato para los Trabajadores y las Trabajadoras
en el Empleo.

Sentencia de la Sala Laboral SL 648 de 2018.

Sentencia T-140 del 9 de junio de 2021% de la Sala Séptima de Revision de la Corte
Constitucional en la que se declara que el periédico El Colombiano incumplié con
sus deberes de prevenir, investigar y sancionar la violencia de la que fue victima la

25 Accion de tutela presentada por la ciudadana Claudia Vanessa Restrepo Barrientos en contra del periddico El Colombiano
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accionante, privandola de contar con una ruta de atencion y de acompanamiento
claro, célere, confiable, con enfoque diferencial y de género e impidiéndole gozar
de un ambiente laboral digno, sin revictimizaciones.

Sentencia SP 124-2023. Sala Penal. Sobre acoso sexual en el trabajo.

Directiva Presidencial 8 de marzo de 2022, Departamento Administrativo de la Pre-
sidencia de la Republica — DAPRE, Protocolo para Prevencién y Atencién de Acoso
Sexual y/o Discriminacién por Razén del Sexo en el Ambito Laboral.

Directiva Presidencial 8 de marzo de 2023, Departamento Administrativo de la Pre-
sidencia de la Republica — DAPRE, Protocolo para la prevencion, atencion y medi-
das de proteccion de todas las mujeres y basadas en género y/o discriminacién
por razén de raza, etnia, religidon, nacionalidad, ideologia politica o filosofica, sexo u
orientacién sexual o discapacidad y demas razones de discriminacion en el ambito
laboral contractual del sector publico.

Circular 0026 del 8 de marzo de 2023 Prevencion y Atencién del Acoso Laboral y
Sexual, Violencia Basada en Género Contra las Mujeres y Personas de los Sectores
LGBTIQ+ en el Ambito Laboral.

Resolucion 0285 del 8 de junio de 2023, Por medio de la cual se adopta el Protocolo
de prevencion acoso sexual y/o discriminacién por razén del sexo, orientacion se-
xual e identidad de género en el ambito laboral de la Fiscalia General de la Nacion.
Resolucion 0309 del 16 de julio de 2024 “Por medio de la cual se modifica la Re-
solucién 01234 del 11 de agosto de 2021 modificada por la Resolucion 0273 de
29 de mayo de 2023 y la Resolucién 0211 del 16 de mayo de 2024 donde se indica
la conformacién de los Comités de Convivencia Laboral, creacién de un equipo
interdisciplinario para el abordaje de las situaciones de acoso laboral de la Fiscalia
General de la Nacién.
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