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“Por la cual se adopta el Procedimiento de Prevenciéon y Atencion a Violencias Basadas en
Geénero y Discriminacion en la Superintendencia de Industria y Comercio y se modifica la
Resolucidon 29994 del 18 de mayo de 2022”

LA SUPERINTENDENTE DE INDUSTRIA 'Y COMERCIO

En ejercicio de sus facultades constitucionales, legales y reglamentarias, especialmente, las
previstas en el articulo 82 de la Ley 489 de 1998, el numeral 1 del articulo 9 de la Ley 1010 de
2006, el articulo 71 de la Ley 1151 de 2007, los numerales 4 y 28 del articulo 3 del Decreto 4886
de 2011, modificado por articulo 3 del Decreto 92 de 2022, y el Decreto 610 de 2023,y

CONSIDERANDO

Que el articulo 13 de la Constitucién Politica de Colombia dispone que todas las personas nacen
libres e iguales ante la ley, recibirdn la misma proteccion y trato de las autoridades y gozaran de
los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna discriminacion por razones de sexo,
raza, origen nacional o familiar, lengua, religioén, opinién politica o filosoéfica.

Que el articulo 25 superior establece que el trabajo es un derecho y una obligacién social y goza,
en todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado y, por lo tanto, toda persona tiene
derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.

Que el articulo 43 ibidem prescribe que la mujer y el hombre tienen iguales derechos y
oportunidades y que la mujer no podra ser sometida a ninguna clase de discriminacion.

Que son diversas las leyes expedidas por el Congreso de la Republica que aprueban
instrumentos internacionales que reconocen la necesidad de garantizar la igualdad de género en
el ambito laboral, asi como la eliminacion de cualquier forma de discriminacion, entre estas, se
encuentran: la Ley 22 de 1967 “Por la cual se aprueba el Convenio Internacional del Trabajo,
relativo a la discriminacion en materia de empleo y ocupacion, adoptado por la Cuadragésima
Segunda Reunion de la Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo
(Ginebra, 1958”); Ley 74 de 1968 “Por la cual se aprueban los "Pactos Internacionales de
Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, de Derechos Civiles y Politicos, asi como el
Protocolo Facultativo de este ultimo, aprobados por la Asamblea General de las Naciones Unidas
en votacion unanime, en Nueva York, el 16 de diciembre de 1966"; Ley 16 de 1972 “Por medio de
la cual se aprueba la Convencidon Americana sobre Derechos Humanos "Pacto de San José de
Costa Rica", firmado en San Jose, Costa Rica, el 22 de noviembre de 1969”; Ley 22 de 1981 “Por
medio de la cual se aprueba "La Convencién Internacional sobre la Eliminacién de todas las
formas de Discriminacion Racial”, adoptado por la Asamblea General de las Naciones Unidas en
Resolucion 2106 (XX) del 21 de diciembre de 1965, y abierta a la firma el 7 de marzo de 19667,
Ley 51 de 1981 “Por medio de la cual se aprueba la Convencion sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacion contra la mujer”; Ley 35 de 1986 “Por medio de la cual se aprueba la
“Convencioén sobre los Derechos Politicos de la Mujer”, hecho en Nueva York, el 31 de marzo de
19537 Ley 21 de 1991 “Por medio de la cual se aprueba el Convenio nimero 169 sobre pueblos
indigenas y tribales en paises independientes, adoptado por la 76a. reunion de la Conferencia
General de la O.L.T., Ginebra 1989” Ley 248 de 1995 “Por medio de la cual se aprueba la
Convencion Internacional para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer, suscrita
en la ciudad de Belem Do Para, Brasil, el 9 de junio de 1994” Ley 319 de 1996 “Por medio de la
cual se aprueba el Protocolo Adicional a la Convencion Americana sobre Derechos Humanos en
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Materia de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales "Protocolo de San Salvador” suscrito en
San Salvador el 17 de noviembre de 1988”y, Ley 762 de 2002 “Por medio de la cual se aprueba
la "Convencion Interamericana para la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra
las Personas con Discapacidad"”, suscrita en la ciudad de Guatemala, Guatemala, el siete (7) de
junio de mil novecientos noventa y nueve (1999)”.

Que, igualmente, a nivel legal y reglamentario, se han adoptado normas que buscan generar los
mecanismos que contribuyan a la proteccion de la integridad de la mujer, la promocion de la
equidad de género y la erradicacion de cualquier forma de discriminacion laboral, entre otras, se
encuentran: la Ley 823 de 2003 “Por la cual se dictan normas de igualdad de oportunidades para
las mujeres”; Ley 1257 de 2008 “Por la cual se dictan normas de sensibilizacion, prevencion y
sancion de formas de violencia y discriminacién contra las mujeres, se reforman los Cddigos
Penal, de Procedimiento Penal, la Ley 294 de 1996 y se dictan otras disposiciones” Ley 1496 de
2011 “Por medio de la cual se garantiza la igualdad salarial y de retribucion laboral entre mujeres
y hombres, se establecen mecanismos para erradicar cualquier forma de discriminacién y se
dictan otras disposiciones”, Ley 1719 de 2014 “Por la cual se modifican algunos articulos de las
Leyes 599 de 2000, 906 de 2004 y se adoptan medidas para garantizar el acceso a la justicia de
las victimas de violencia sexual, en especial la violencia sexual con ocasion del conflicto armado,
y se dictan otras disposiciones”y, el Decreto 410 de 2018 “Por el cual se adiciona el Titulo 4 a la
Parte 4 del Libro 2 del Decreto 1066 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector
Administrativo del Interior, sobre sectores sociales LGBTI y personas con orientaciones sexuales
e identidades de género diversas, Capitulo 1 sobre prevencion de la discriminacion por razones
de orientacion sexual e identidad de género, mediante la promocién de la accion afirmativa
#AquiEntranTodos”.

Que el articulo 210-A de la Ley 599 de 2000 “Por la cual se expide el Cddigo Penal”, adicionado
por el articulo 29 de la Ley 1257 de 2008 define el delito de acoso sexual, en los siguientes
términos: “(...) 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
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”.

Que la Ley 1010 de 2006 tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas
formas de agresién, maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo
ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades econémicas
en el contexto de una relacion laboral privada o publica.

Que el articulo 2 de la citada ley sefiala que se entenderd por 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 compafiero de trabajo o un subalterno,
encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar
desmotivacion en el trabajo, o inducir su renuncia.

Que, con fundamento en la anterior definicién, el numeral 1 del referido articulo dispone que
dentro de las modalidades generales de acoso laboral se encuentra el maltrato laboral, el cual es
todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad fisica o sexual y los bienes de
guien 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.

Que la Ley 1482 de 2011 “Por medio de la cual se modifica el Cddigo Penal y se establecen otras
disposiciones” tiene por objeto sancionar penalmente actos de discriminacion por razones de
raza, etnia, religién, nacionalidad, ideologia politica o filosofica, sexo u orientacion sexual,
discapacidad y demas razones de discriminacion.
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Que la Ley 2209 de 2022 “Por medio de la cual se modifica el articulo 18 de la Ley 1010 de
2006”, establece que las acciones derivadas del acoso laboral caducaran en tres (3) afios a partir
de la fecha en que hayan ocurrido las conductas constitutivas de acoso contempladas en la Ley
1010 de 2006.

Que el paragrafo 2 del articulo 4 de la Ley 2191 de 2022 "Por medio de la cual se regula la
desconexion laboral - Ley de desconexion laboral" dispone que la inobservancia del derecho a la
desconexion laboral podra constituir una conducta de acoso laboral, en los términos y de
conformidad con lo establecido en la Ley 1010 de 2006 y que, en ningun caso, serd acoso laboral
la conducta que no reuna las caracteristicas de ser persistente y demostrable.

Que la Ley 2294 de 2023 “Por el cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026
“Colombia Potencia Mundial de la Vida” tiene como objetivo sentar las bases para que el pais se
convierta en un lider de la proteccion de la vida a partir de la construccion de un nuevo contrato
social que propicie la superacién de injusticias y exclusiones histéricas, la no repeticion del
conflicto, el cambio de nuestro relacionamiento con el ambiente y una transformacion productiva
sustentada en el conocimiento y en armonia con la naturaleza.

Que el numeral 2 del articulo 4 de la mencionada ley establece a los actores diferenciales para el
cambio como unos de los ejes transversales del Plan Nacional de Desarrollo, en tanto el cambio
gue propone es con la poblacibn colombiana en todas sus diversidades para lograr
transformaciones que nos lleven a una sociedad inclusiva, libre de estereotipos y estigmas, que
supera las discriminaciones de tipo econdémico, social, religioso, cultural y politico, asi como las
basadas en género, étnico-racial, generacionales, capacidades fisicas, de identidad y orientacion
sexual, donde la diversidad sera fuente de desarrollo sostenible y no de exclusion. De igual forma,
busca superar las brechas ocasionadas por el conflicto armado y por las divisiones entre lo
urbano y lo rural. Actores como las mujeres, la comunidad LGBTIQ+, las victimas, los nifios, las
comunidades étnicas, los jovenes, las personas con discapacidad y la comunidad campesina son
parte integral de las transformaciones propuestas por este plan.

Que a través de la Resolucion 29994 del 18 de mayo de 2022, se establecieron las directrices
para la conformacién y funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral y se adoptaron
medidas para prevenir y atender situaciones de acoso laboral y acoso sexual en la
Superintendencia de Industria y Comercio.

Que a través del CONPES 4080 de 2022 se adopto6 la “Politica Publica de Equidad de Género
para las Mujeres: Hacia el Desarrollo Sostenible del Pais” la cual reconocié la necesidad de
fortalecer las politicas de prevencion y atencion integral de las violencias contra las mujeres.

Que el sefior presidente de la Republica expidi6 la Directiva Presidencial n.° 1 del 8 de marzo de
2023, con el proposito de que los representantes legales de las entidades de la Rama Ejecutiva
del orden nacional adopten, mediante un protocolo, los lineamientos alli expuestos con el objetivo
de promover un ambiente libre de violencias y discriminacion en el ambito laboral mediante la
implementacion de acciones de prevencion, atenciéon y proteccion frente a todas las formas de
violencia contra las mujeres y basadas en género, asi como de los actos de racismo y
discriminacion.

Que, igualmente, la Corte Constitucional profirié la sentencia C-331 de 2023 en la cual se resolvio
declarar exequible el literal a) del articulo 6 de la Ley 2191 de 2022 en el entendido de que los
trabajadores y servidores publicos que desempefian cargos de direccidén, confianza y manejo,
tienen derecho a la desconexion laboral, la cual no estara atada al limite de la jornada laboral,
pero sin que implique afectar el contenido minimo del derecho fundamental al descanso. Para el
efecto, deberan atenderse criterios de necesidad y proporcionalidad, de acuerdo con la naturaleza
de sus funciones y las condiciones propias de su vinculacién laboral, atendiendo lo definido en la
citada decision.

Que, de acuerdo con lo anterior, la Superintendencia de Industria y Comercio es una entidad
comprometida con la igualdad y la equidad en el acceso a los derechos de las personas de
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especial proteccion constitucional y, es por ello, que busca promover un entorno laboral libre de
violencias y discriminacion.

Que, es pertinente precisar que el Manual del Sistema Integral de Gestion Institucional — SIGI de
la Superintendencia de Industria y Comercio dispone que la estructuracion de los procesos tiene
como base la integralidad del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG y demas
sistemas de gestion que implemente la entidad, lo que permite que la documentacion describa y
fije por escrito su forma de operar.

Que el citado manual establece un esquema documental donde se reflejan los métodos de trabajo
definidos con el fin de que los logros de la entidad sean permanentes y se posibilite la mejora de
procesos. En ese sentido, se dispuso una estructura jerarquica de los documentos utilizados, la
cual, en orden descendente, comprende: Politicas, Manual del SIGI, Procesos vy
Caracterizaciones, Manuales, Procedimientos e Instructivos y Formatos (Registros, programas y
planes).

Que, de acuerdo con lo precedente, se determind que para implementar el Protocolo de
Prevencion y Atencion a Violencias Basadas en Género y Discriminacién en los términos de la
Directiva Presidencial 1 de 2023 y, con el propésito de acoplarlo al esquema documental del
Sistema Integral de Gestion Institucional — SIGI, se concluyd que este protocolo se enmarca en el
tipo documental de procedimiento en tanto describe el modo de realizar las actividades
relacionadas con el proceso especifico, incluyendo responsabilidades implicadas en las tareas,
asi como una referencia a otros documentos en se utilizan en su desarrollo.

Que, en los términos explicados, la entidad elaboré un Procedimiento de Prevencion y Atencion a
Violencias Basadas en Género y Discriminacion que establece aquellos lineamientos que
permitirdn abordar de manera oportuna los casos de Violencias Basadas en Género y/o cualquier
tipo de discriminacion que pueda presentarse al interior de la Superintendencia de Industria y
Comercio, a través del establecimiento de mecanismos para su prevencion, atencion y proteccion
y garantia de no repeticion.

Que, en consideracion a que el citado procedimiento establece, en cumplimiento de la directriz
presidencial y su anexo, una ruta interna especifica para la gestion de quejas interpuestas por
presuntas violencias basadas en género, acoso sexual y/o discriminacién resulta necesario
modificar la Resolucion 29994 del 18 de mayo de 2022 para precisar y diferenciar las rutas a las
gue pueden acudir los colaboradores de la entidad que consideren que han sido susceptibles, por
una parte, de las conductas anteriormente descritas, las cuales seran atendidas de acuerdo con
lo sefialado en el Procedimiento de Prevencion y Atencion a Violencias Basadas en Género y
Discriminacioén y, de otra, de comportamientos que puedan constituirse como acoso laboral que
continuaran siendo tramitaos por el Comité de Convivencia Laboral de la entidad.

Que, finalmente, en consideracién a que la Ley 2209 de 2022 modifico el término de caducidad
para la investigacion de conductas presuntamente constitutivas de acoso laboral, se estima
pertinente modificar la Resolucién 29994 del 18 de mayo de 2022 en el sentido de ajustar dicho
término a la normativa legal vigente en la materia.

En mérito de lo expuesto,
RESUELVE

ARTICULO 1. ADOPCION DEL PROCEDIMIENTO DE PREVENCION Y ATENCION A
VIOLENCIAS BASADAS EN GENERO Y DISCRIMINACION. Adoptar el Procedimiento de
Prevencion y Atencion a Violencias Basadas en Género y Discriminacion en la Superintendencia
de Industria y Comercio, el cual hace parte integral de la presente resolucién, con el propdsito de
abordar de manera oportuna los casos de Violencias Basadas en Género acoso sexual laboral y/o
cualquier tipo de discriminacion que pueda presentarse al interior de la entidad, a través del
establecimiento de mecanismos para su prevencion, atencion y proteccion y garantia de no
repeticion.
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ARTICULO 2. AMBITO DE APLICACION. El procedimiento de que trata el articulo anterior es
aplicable a todos los servidores publicos, contratistas y, en general, a todas las personas que
desarrollen sus funciones, presten servicios o ejecuten labores, de manera presencial o remota,
bajo cualquier clase o modalidad de vinculacion o contratacién en la Superintendencia de
Industria y Comercio.

ARTICULO 3. DIVULGACION E IMPLEMENTACION. La divulgaciéon e implementacion del
Procedimiento de Prevencién y Atencion a Violencias Basadas en Género y Discriminacion
adoptado mediante el presente acto administrativo sera efectuada por la Secretaria General, de
conformidad con los mecanismos alli contemplados.

ARTICULO 4. ACTUALIZACION. Con el proposito de fortalecer los mecanismos preventivos y
correctivos para abordar de manera oportuna los casos de Violencias Basadas en Género, acoso
sexual laboral y/o cualquier tipo de discriminacion, el procedimiento adoptado mediante la
presente resolucion podra ser ajustado en cualquier momento de acuerdo con las necesidades
observadas en su implementacién a través de la Mesa de Género de la entidad o quien haga sus
veces y, en su ausencia, por el Secretario General.

ARTICULO 5. Adicionar los paragrafos 1y 2 al articulo 5 de la Resolucién 29994 del 18 de mayo
de 2022, en los siguientes términos:

“Paragrafo 1. Las medidas preventivas y de correccion en materia de acoso laboral,
ademas de lo dispuesto en el presente articulo, podran ser establecidas en el
procedimiento de acoso laboral que se adopte en la materia en el marco del Sistema de
Gestion Institucional.

Paragrafo 2. Para efectos de abordar de manera oportuna los casos de Violencias
Basadas en Género, acoso sexual laboral y/o cualquier tipo de discriminacién que pueda
presentarse al interior de la Superintendencia de Industria y Comercio, ademas de lo
prescrito en este articulo, las medidas preventivas y correctivas podran ser establecidas en
el Procedimiento de Prevencion y Atenciébn a Violencias Basadas en Género y
Discriminacion”.

ARTICULO 6. Modificar el paragrafo 1 del articulo 6 de la Resolucion 29994 del 18 de mayo de
2022, el cual quedara asi:

“Paragrafo 1. También sera constitutivo de acoso laboral, la inobservancia del derecho a
la desconexion laboral; lo anterior, de acuerdo con lo establecido en la Ley 2191 de 2022y,
en los términos sefialados en la jurisprudencia de la Corte Constitucional en la materia”.

ARTICULO 7. Modificar el numeral 1 del articulo 9 de la Resolucién 29994 del 18 de mayo de
2022, el cual quedara asi:

“1. Queja por acoso laboral:

El Servidor publico con vinculacion legal y reglamentaria que considere ser victima de
acoso laboral y desee realizar la respectiva queja, debera tener en cuenta lo siguiente:

- En la queja, la persona que se considere victima de acoso laboral debera describir las
conductas de las que fue o estd siendo objeto, indicar la identidad de la persona
denunciada y cargo que desempeiia y el detalle de los elementos probatorios, en caso
existir. Sin embargo, la victima NO esta obligada a revelar aspectos de su intimidad o que
no considere relevantes.

- Debera radicar la queja da a la dependencia 9037 en sobre cerrado o a través del correo
electronico convivencialaboral@sic.gov.co y hacerlo mediante el diligenciamiento del
formato GT02-F54 para presentar quejas sobre situaciones que puedan constituir acoso
laboral o para presentar sugerencias ante el Comité de Convivencia Laboral de la SIC
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establecido para tal fin. Igualmente, puede radicarse remitiendo el formato y los soportes
pertinentes al correo convivencialaboral@sic.gov.co.

- Dicho documento ira dirigido al Presidente del Comité de Convivencia Laboral y debe
contener clara y expresamente el nombre del servidor publico que interpone la queja, no se
aceptan anoénimos.

- Para la recepcion de las quejas, la Superintendencia de Industria y Comercio, publicara
de manera masiva, permanente y en lugares visibles de la Entidad, los datos de contacto
del presidente del Comité de Convivencia Laboral.

- La queja debe ser interpuesta en un plazo de maximo tres (3) afios a partir de la
ocurrencia del ultimo hecho o dentro del término contemplado en el articulo 18 de la Ley
1010 de 2006 o la norma que lo modifique, adicione o sustituya.

- El formato de queja de acoso laboral también puede ser usado para presentar
sugerencias orientadas a la actividad de prevencion o correccidén de las situaciones que
puedan constituir acoso laboral’.

ARTICULO 8. Modificar el articulo 13 de la Resolucion 29994 del 18 de mayo de 2022, el cual
quedara asi:

“ARTICULO 13. RUTA DE ATENCION PARA LAS VICTIMAS DE ACOSO SEXUAL
LABORAL. La ruta de atencion para abordar y apoyar de manera integral y oportuna a las
presuntas victimas de acoso sexual laboral en la Superintendencia de Industria y Comercio
sera la establecida en el Procedimiento de Prevencidn y Atencion a Violencias Basadas en
Género y Discriminacion”.

ARTICULO 9. Modificar el articulo 17 de la Resolucion 29994 del 18 de mayo de 2022, el cual
guedara asi:

“ARTICULO 17. COMPETENCIAS E INHABILIDADES DE LOS MIEMBROS E INVITADO
PERMANENTE. Los miembros e invitado permanente al Comité de Convivencia Laboral de
la Superintendencia de Industria y Comercio deben contar con competencias actitudinales
y comportamentales tales como: respeto, imparcialidad, tolerancia, serenidad,
confidencialidad, reserva en el manejo de la informacion y ética, asi como habilidades de
comunicacién asertiva, liderazgo y resolucion de conflictos.

No podran hacer parte, en calidad de miembro o invitado permanente al Comité de
Convivencia Laboral de la Superintendencia de Industria y Comercio, los servidores
publicos que hayan formulado queja, a quienes se les haya formulado una queja de acoso
laboral o quienes hayan sido sancionados por este motivo dentro de los tres (3) afos
anteriores a la fecha de la inscripcion de la candidatura o dentro del término contemplado
en el articulo 18 de la Ley 1010 de 2006 o la norma que lo modifique, adicione o sustituya.

Paragrafo. En los casos de aspirantes que hayan formulado queja o que hayan sido
denunciados por acoso laboral, esta inhabilidad solo sera aplicable en tanto a la fecha de
inscripcion de la candidatura no se haya resuelto de fondo por la autoridad competente
frente a la constitucién o no de la conducta investigada”.

ARTICULO 10. Modificar el numeral 4 del articulo 18 de la Resolucién 29994 del 18 de mayo de
2022, el cual quedara asi:

“4. No habérsele formulado una queja, haber sido victima o haber sido sancionado por
conductas constitutivas de acoso laboral dentro de los tres (3) afios anteriores a la fecha de
la inscripcion de la candidatura o dentro del término contemplado en el articulo 18 de la Ley
1010 de 2006 o la norma que lo modifique, adicione o sustituya. En los casos de aspirantes
gue hayan formulado queja o que hayan sido denunciados por acoso laboral, este requisito
solo sera aplicable en tanto a la fecha de inscripcion de la candidatura no se haya resuelto
de fondo por la autoridad competente frente a la constitucion o no de la conducta
investigada”.
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ARTICULO 11. Modificar los incisos primero y segundo del articulo 42 de la Resolucion 29994 del
18 de mayo de 2022, el cual quedara asi:

“ARTICULO 42. INADMISION DE LAS QUEJAS. El Comité de Convivencia Laboral de
que trata la presente resolucién, tramitara las quejas presentadas por conductas
presuntamente constitutivas de acoso laboral y acaecidas con una antelacion menor de
tres (3) afios de antelacién a la presentacion de la queja o de acuerdo con el término
contemplado en el articulo 18 de la Ley 1010 de 2006 o la norma que lo modifique,
adicione o sustituya, con las pruebas sumarias de los hechos, de conformidad con el
numeral 2 del articulo 9 de la presente resolucion.

El Comité de Convivencia Laboral inadmitira las quejas presentadas por conductas
presuntamente constitutivas de acoso laboral acaecidas con mas de tres (3) afios de
antelacién a la presentacion de la queja o de acuerdo con el término contemplado en el
articulo 18 de la Ley 1010 de 2006 o la norma que lo modifique, adicione o sustituya”.

ARTICULO 12. COMUNICACION. Comunicar y remitir copia del presente acto administrativo a la
Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer, para lo de su competencia.

ARTICULO 13. DEROGATORIAS. Derogar el numeral 12 del articulo 20, el numeral 13 del

articulo 22, el numeral 2 del articulo 37, y todas aquellas disposiciones de la Resolucion 29994

del 18 de mayo de 2022 que hagan referencia a que las denuncias por acoso sexual laboral son

tramitadas por el Comité de Convivencia Laboral.

ARTICULO 14. VIGENCIA. La presente resolucion rige a partir de la fecha de su expedicion.
PUBLIQUESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE

Dada en Bogota D.C, a los (fecha)

LA SUPERINTENDENTE DE INDUSTRIA 'Y COMERCIO,

MARIA DEL SOCORRO PIMIENTA CORBACHO

Proyect6: Angie Rincén Jiménez — Abogada GDTH
Revisé: Jennifer del Rosario Bendek Rico — Coordinadora GDTH
Aprob0: Liliana Rocio Ariza Ariza — Secretaria General (e)
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1. OBJETIVO

Establecer un procedimiento para abordar de manera oportuna los casos de
Violencias Basadas en Género (en adelante “VBG”) y/o cualquier tipo de
discriminacion que pueda presentarse al interior de la Superintendencia de Industria
y Comercio, a través del establecimiento de mecanismos para su prevencion,
atencién y proteccion y garantia de no repeticion.

2. DESTINATARIOS

Este procedimiento aplica a los servidores publicos, contratistas y, en general, a
todas las personas que presten sus servicios o0 ejecuten labores bajo cualquier clase
o modalidad de vinculacién o contratacion en la Superintendencia de Industria y
Comercio.

Lo anterior, independientemente de que las conductas se presenten en el marco de
la presencialidad o en desarrollo de las comunicaciones generadas en el contexto
de la virtualidad, bien sea a través de los medios telefénicos, electronicos, o de
aplicacion de las nuevas tecnologias que involucren a servidores, contratistas y
personal tercerizado, tanto como responsables de la implementacién, como
beneficiarios de esta.

3. GLOSARIO

3.1. Discapacidad: De acuerdo con la Convencion Interamericana para la
Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra las Personas con
Discapacidad (1999), se refiere a una “deficiencia fisica, mental o sensorial, ya
sea de naturaleza permanente o temporal, que limita la capacidad de ejercer
una o mas actividades esenciales de la vida diaria, que puede ser causada o
agravada por el entorno econémico y social”.

De acuerdo con la Resolucion 113 de 2020, del Ministerio de Salud y
Proteccion Social, se establecen las siguientes categorias de discapacidad:

3.1.1. Discapacidad fisica: En esta categoria se encuentran las personas
gue presentan en forma permanente deficiencias corporales funcionales
a nivel muasculo esquelético, neuroldgico, tegumentario de origen
congénito o adquirido, pérdida o ausencia de alguna parte de su cuerpo,
o presencia de desordenes del movimiento corporal. En esta categoria
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pueden estar usuarios de sillas de ruedas y personas con alguna
amputacion.

3.1.2. Discapacidad auditiva: En esta categoria se encuentran personas
que presentan en forma permanente deficiencias en las funciones
sensoriales relacionadas con la percepcion de los sonidos y la
discriminacion de su localizacién, tono, volumen y calidad; como
consecuencia, presentan diferentes grados de dificultad en la recepcion
y produccién de mensajes verbales y, por tanto, para la comunicacion
oral.

Se incluye en esta categoria a las personas sordas y a las personas con
hipoacusia esto es, aquellas que debido a una deficiencia en la capacidad
auditiva presentan dificultades en la discriminacion de sonidos, palabras,
frases, conversacion e incluso sonidos con mayor intensidad que la voz
conversacional.

3.1.3. Discapacidad visual: En esta categoria se incluye a aquellas
personas que presentan deficiencias para percibir la luz, forma, tamafio
o color de los objetos. Se incluye a las personas ciegas y a las personas
con baja vision, es decir, quienes, a pesar de usar gafas o lentes de
contacto, o haberse practicado cirugia, tienen dificultades para distinguir
formas, colores, rostros, objetos en la calle, ver en la noche, ver de lejos
o de cerca, independientemente de que sea por uno o ambos o0jos.

3.1.4. Sordoceguera: La sordoceguera es una discapacidad Unica que
resulta de la combinacion de una deficiencia visual y una deficiencia
auditiva, que genera en las personas que la presentan problemas de
comunicacién, orientacion, movilidad y el acceso a la informacion.
Algunas personas sordociegas son sordas y ciegas totales, mientras que
otras conservan restos auditivos y/o restos visuales.

Las personas sordociegas requieren de servicios especializados de guia
e interpretacion para su desarrollo e inclusion social.

3.1.5. Discapacidad intelectual: Se refiere a aquellas personas que
presentan deficiencias en las capacidades mentales generales, como el
razonamiento, la resolucion de problemas, la planificacion, el
pensamiento abstracto, el juicio, el aprendizaje académico y el
aprendizaje de la experiencia.

Estos producen deficiencias del funcionamiento adaptativo, de tal
manera que el individuo no alcanza los estandares de independencia
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3.2.

personal y de responsabilidad social en uno o mas aspectos de la vida
cotidiana, incluidos la comunicacion, la participacion social, etc.

3.1.6. Discapacidad psicosocial (mental): Resulta de la interaccion entre
las personas con deficiencias (alteraciones en el pensamiento,
percepciones, emociones, sentimientos, comportamientos y relaciones,
considerados como signos y sintomas atendiendo a su duracion,
coexistencia, intensidad y afectacion funcional) y las barreras del-
entorno que evitan su participacion plena y efectiva en la sociedad.

3.1.7. Discapacidad maultiple: Presencia de dos o mas deficiencias
asociadas, de orden fisico, sensorial, mental o intelectual, las cuales
afectan significativamente el nivel de desarrollo, tas posibilidades
funcionales, la comunicacion, la interaccion social y el aprendizaje, por lo
gue requieren para su atencion de apoyos generalizados y permanentes.

Discriminacién en el empleo: “La discriminacion en el empleo y la ocupacion”
hace referencia a practicas que tienen el efecto de situar a determinadas
personas en una posicién de subordinacion o desventaja en el mercado de
trabajo o el lugar de trabajo a causa de su raza, color, religion, sexo, opinion
politica, ascendencia nacional, origen social o cualquier otra caracteristica no
relacionada con el trabajo que debe desempefiarse.

Las practicas discriminatorias pueden ser directas o indirectas. La
discriminacion directa tiene lugar cuando se establece una distincion, una
preferencia o una exclusion explicitas por uno o varios motivos. Por ejemplo,
un anuncio laboral “sélo para hombres” constituiria una discriminacion directa.

La discriminacién indirecta hace referencia a situaciones, medidas o practicas
aparentemente neutrales pero que en realidad tienen un efecto negativo en las
personas pertenecientes a un grupo determinado. El Ultimo tipo de
discriminacion, debido a su naturaleza méas oculta, es la mas dificil de
abordar™.

Los siguientes son algunos tipos de discriminacion identificadas y prohibidas
en diferentes normas internacionales:

3.2.1. Discriminacion por clase social: Incluye la clase social y la categoria
socio-laboral. El origen social puede utilizarse para denegar a ciertos
grupos de personas el acceso a diversas categorias de trabajo o para
limitarles a determinados tipos de actividades. La discriminacion basada

1 Organizacion Internacional del Trabajo (s.f.). Preguntas y respuestas sobre las empresas, discriminacion e igualdad. Tomado de
https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/fags/WCMS_159778/lang--es/index.htm
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en el origen social niega a la victima la posibilidad de pasar de una clase
0 categoria social a otra.

3.2.2.Discriminacion por discapacidad: De acuerdo con la OIT, a nivel
mundial alrededor de 800 millones de personas aproximadamente
tienen una discapacidad. Si bien muchos logran un empleo y se integran
plenamente en la sociedad, como grupo, las personas con
discapacidades suelen enfrentarse a una pobreza y un desempleo
desproporcionados. En este contexto, la no discriminacion incluye
también adoptar medidas positivas cuando sea factible para tener en
cuenta las necesidades particulares en el lugar de trabajo que puedan
tener las y los trabajadores con discapacidades.

3.2.3. Discriminacién por edad: Las y los trabajadores de mayor edad
suelen hallar dificultades en el empleo y la ocupacion debido a los
prejuicios existentes acerca de sus capacidades y voluntad de
aprender; a una tendencia a pasar por alto sus experiencias, y a las
presiones del mercado para contratar a personas mas jévenes cuya
contratacion suele ser menos costosa. Las personas mas jovenes,
menores de 25 afios también pueden ser objeto de discriminacion.

El trato subjetivo debido a prejuicios contra las y los trabajadores
jovenes puede adoptar muchas formas, incluida la representacion
excesiva en empleos ocasionales con menos prestaciones,
oportunidades de formacion y perspectivas laborales; el pago de unos
salarios mas bajos incluso en trabajos que requieren pocas
calificaciones donde dicha diferencia salarial es dificil de justificar sobre
la base de una menor productividad, periodos de prueba mas largos y
una mayor utilizacion de las formas flexibles de contrato.

3.2.4. Discriminacion por género: Se refiere a la aplicaciéon de un trato de
inferioridad a personas de uno u otro sexo, lo que provoca una
distincién, exclusién o restriccion que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los
derechos humanos y libertades fundamentales a personas de uno u otro
sexo en las esferas politica, social, econémica, laboral, cultural o civil,
entre otras?.

3.2.5. Discriminacion por orientacion sexual: Las mujeres y hombres que
trabajan pueden ser objeto de discriminacion si se cree, 0 se sabe, que
son lesbianas, homosexuales, bisexuales o transexuales, y pueden ser

2PNUD (2021) Empresas libres de violencia. Tomado de https://americalatinagenera.org/wp-
content/uploads/2021/12/PNUD_Gui%CC%81a Empresas-Libres-de-Violencia 2da.pdf
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objeto asimismo de intimidacion o violencia verbal, psicoldgica y fisica
por parte del empleador, el supervisor, u otros trabajadores.

3.2.6. Discriminacién por raza o pertenencia étnica: Este tipo de

discriminacion esta en gran medida arraigada en los factores sociales y
econémicos que carecen de una base objetiva. Suelen conllevar
discriminacion contra un grupo étnico o indigena o poblacion tribal.

3.2.7.Discriminacion por religion: Incluye distinciones realizadas sobre la

base de la expresion de las creencias religiosas o la pertenencia a un
grupo religioso. También incluye la discriminacidén contra las personas
gque no apoyan una creencia religiosa particular o que son ateas.
Aunqgue la discriminacion sobre la base de las creencias religiosas no
deberia permitirse, tal vez existan bases legitimas para imponer
requisitos en el lugar de trabajo que limiten la libertad de los
trabajadores de practicar una religiéon particular.

Por ejemplo, una religion puede prohibir trabajar un dia diferente del dia
de descanso establecido por la ley o por costumbre; una religion puede
exigir un tipo especial de vestimenta que tal vez no sea compatible con
el equipo de seguridad; una religion puede establecer restricciones
alimenticias o rutinas diarias durante las horas de trabajo que el
establecimiento puede tener dificultades para contemplar cabalmente;
0 un puesto de trabajo puede exigir un juramento incompatible con una
creencia o practica religiosa. En estos casos, el derecho del trabajador
de practicar plenamente su creencia o religion en el lugar de trabajo
debe contraponerse a la necesidad de cumplir los verdaderos requisitos
inherentes al puesto de trabajo o los requisitos operativos.

3.2.8. Discriminacion por sexo: Incluye distinciones realizadas sobre la

base de las caracteristicas bioldgicas y funciones que distinguen a los
hombres de las mujeres, y sobre la base de las diferencias sociales que
existen entre ambos. Las distinciones fisicas incluyen toda
especificacion del puesto de trabajo que no sea esencial para cumplir
las obligaciones establecidas, por ejemplo, los requisitos relativos a la
altura o peso minimos que no tienen efectos en el desempefio del
trabajo. Entre las distinciones sociales se cuentan el estado civil, el
estado marital, la situacion familiar y la maternidad. Las mujeres suelen
verse mas afectadas por la discriminacion basada en el sexo, en
particular en el caso de la discriminacion indirecta.

3.3. Estereotipos de género: “ldeas preconcebidas sobre las mujeres y los
hombres, con las cuales se califican y generalizan opiniones, y se justifican
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3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

3.8.

como naturales y propias de cada sexo, sin que las sustenten verdades
objetivas y probadas™.

Expresion de género: “La expresion de género es la forma en que
manifestamos nuestro género mediante nuestro comportamiento y nuestra
apariencia. La expresion de género puede ser masculina, femenina, andrégina
o cualquier combinacion de las tres. Para muchas personas, su expresion de
género se ajusta a las ideas que la sociedad considera apropiadas para su
género, mientras que para otras no. Las personas cuya expresion de género
no se ajusta a las normas y expectativas sociales, como los hombres que son
percibidos como “afeminados” o las mujeres consideradas “masculinas”,
suelen ser objeto de duros castigos como acosos y agresiones fisicas,
sexuales o psicoldgicas. La expresion de género de una persona no siempre
esta vinculada con su sexo bioldgico, su identidad de género o su orientacion
sexual™,

Género: “Conjunto de ideas, creencias y atribuciones sociales y politicas
construidas en cada cultura y momento histérico, tomando como base la
diferencia sexual; a partir de ello se construyen los conceptos de
“‘masculinidad” y feminidad”, los cuales establecen normas y patrones de
comportamiento, funciones, oportunidades, valoraciones y relaciones entre
mujeres y hombres™.

Identidad de género: “Es la percepcion y manifestacion personal del propio
género. Es decir, como se identifica alguien independientemente de su sexo
biolégico. La identidad de género puede fluir entre lo masculino y femenino, no
existe una norma absoluta que lo defina™®.

Micromachismos: “Es una forma instaurada de violencia de género que
incluye estrategias, gestos y actos de la vida cotidiana que son sutiles, casi
imperceptibles, pero que se perpettan y transmiten constantemente, tanto de
forma consciente como inconsciente™’.

Orientaciéon sexual: “La orientacion sexual se refiere a la atraccion fisica,
romantica o emocional de una persona por otras personas. Todo el mundo
tiene una orientacion sexual, que es integral a la identidad de la persona. Los
hombres gais y las mujeres lesbianas se sienten atraidos hacia personas de
Su mismo sexo. Las personas heterosexuales se sienten atraidas hacia

3bid., p. 15

4 Libres e iguales — Naciones Unidas s.f. Tomado de https://www.unfe.org/es/definitions/

5 Ibid., p. 15

6 Profamilia s.f. Tomado de https://profamilia.org.co/aprende/diversidad-sexual/identidades-de-genero/

TUNAM, Coordinacion para la igualdad de género. https:/coordinaciongenero.unam.mx/avada_portfolio/que-son-los-micromachismos/
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3.9.

3.10.

3.11.

3.12.

personas de un sexo distinto del suyo. Las personas bisexuales (a veces
simplemente “bi”) se sienten atraidas hacia personas del mismo sexo o de un
sexo distinto. La orientacion sexual no guarda relacion con la identidad de
género o las caracteristicas sexuales™.

Roles de género: “Conjunto de expectativas acerca del comportamiento de
mujeres y hombres en un contexto histérico y social determinado, son las
actitudes consideradas “apropiadas” como consecuencia de ser hombre o ser
mujer. Es lo que se espera de cada persona, siendo el papel, funciéon o
representacion que juega dentro de la sociedad, basado en un sistema de
valores y costumbres que determina el tipo de actividades que ésta debe
desarrollar™.

Sexo: “Se refiere a las diferencias biolégicas entre el macho y la hembra de la
especie, tratandose de caracteristicas naturales e inmodificables; el sexo esta
determinado por las caracteristicas biologicas de cada persona”®.

Violencia contra las mujeres: “Por violencia contra la mujer se entiende
cualquier accion u omisién, que le cause muerte, dafio o sufrimiento fisico,
sexual, psicolégico, econdémico o patrimonial por su condicion de mujer, asi
como las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la
libertad, bien sea que se presente en el ambito publico o en el privado”'!. Se
establecen ademas tipologias de dafio en el que se contemplan: el dafio
psicoldgico, el dafio o sufrimiento fisico, el dafio o sufrimiento sexual y el dafio
patrimonial.

Violencia de género: “Se refiere a los actos dafinos dirigidos contra una
persona o un grupo de personas en razén de su género. Tiene su origen en la
desigualdad de género, el abuso de poder y la existencia de normas dafiinas.
El término se utiliza principalmente para subrayar el hecho de que las
diferencias estructurales 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 violencia 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

8 Libres e iguales — Naciones Unidas s.f. Tomado de https://www.unfe.org/es/definitions/

PNUD

(2021) Empresas libres de violencia. Tomado de https://americalatinagenera.org/wp-

content/uploads/2021/12/PNUD_Gui%CC%81a_Empresas-Libres-de-Violencia_2da.pdf

10 fbid, p. 15
1 Ley 1257 de 2008, articulo 2
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LGBTQI+, al referirse a la violencia relacionada con las normas de
masculinidad/feminidad o a las normas de género”*2.

3.13.Violencia laboral: “Cuando cualquier tipo de violencia, incluyendo la violencia
de género, ocurre en el ambito del trabajo, entonces suele denominarsele
violencia laboral, sin importar si ésta se ejerce en el sector publico o privado.

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), este tipo de
violencia vulnera la dignidad, seguridad, salud y bienestar de todas las
personas, porque impacta negativamente a las y los trabajadores, las y los
patrones y las familias de ambos grupos, asi como a sus comunidades,
sectores industriales o econdmicos donde se desempefian y a la sociedad en
su conjunto. En particular, vulnera el derecho a contar con un trabajo
productivo y decente para todas las personas y la reduccion de las
desigualdades. La violencia laboral atenta igualmente contra el principio de no
discriminacion e igualdad de trato de las personas, asi como los derechos a la
salud y el bienestar (incluida la salud mental) de hombres y mujeres”*3.

3.14 Riesgos psicosociales especificos de género en el contexto laboral:

Es importante reconocer algunas condiciones a las que estan expuestas
mayoritariamente las mujeres, reforzadas por dinamicas sociales, arreglos y
estereotipos de género, y que impactan de manera importante en su bienestar
emocional y su desarrollo profesional y laboral. Dentro de estas se
encuentran'4:

3.14.1 Doble presencia: “La presencia de las mujeres en el ambito del cuidado
es predominante, tanto a nivel profesional (auxiliares, enfermeras,
trabajadoras del hogar, entre otras), como en el familiar, es decir, el de
los cuidados informales. Las tareas de cuidar han sido consideradas
histéricamente como “femeninas”, realizadas en el ambito doméstico y
relacionadas con la socializacion de mujeres y hombres, y con la division
del trabajo.

2. ONUMUJERES (s.f) Preguntas frecuentes: Tipos de violencia contra las mujeres y las nifias. Tomado de
https://www.unwomen.org/es/what-we-do/ending-violence-against-women/fags/types-of-
violence#:~:text=La%20violencia%20de%20g%C3%A9nero%20se,la%20existencia%20de%20normas%20da%C3%B1inas.

13 UNODC (2019) Lineamientos generales sobre violencia de género en el ambito laboral para los centros de trabajo en México. Tomado
de
https://www.unodc.org/documents/mexicoandcentralamerica/2020/Mexico/Lineamientos_generales_sobre_violencia_de_genero_en_el
_ambito_laboral_para_los_centros_de_trabajo_en_Mexico.pdf

4 Mutual seguridad & Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (2020) Mujeres y salud laboral. Tomado de
https://istas.net/sites/default/files/2020-12/Mujeres_y_Salud%20Laboral_%20GestiondelosRRPP_desde_genero.pdf
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Estos estereotipos de género han sido y siguen siendo un condicionante
para el desarrollo de las personas, principalmente de las mujeres, que se
han visto confinadas al espacio domeéstico, limitando sus posibilidades
profesionales y personales.

Es asi, que cuando las mujeres se incorporan al mundo laboral, tienen
una exigencia mayor en la medida en que se ven obligadas a cumplir con
las demandas de su cargo y mientras se mantiene la misma carga de
responsabilidad en labores de cuidado en su contexto familiar y personal,
lo que configura un riesgo al que estan expuestas mayoritariamente
mujeres, generando impactos en su salud fisica y psicolégica; asi como
en su nivel de desempefo”.

3.14.2 Division sexual del trabajo: “La division sexual del trabajo se refiere a
la manera en que cada sociedad organiza la distribucion del trabajo entre
los hombres y las mujeres, segun los roles de género establecidos que se
consideran apropiados para cada sexo.

La distribucién social de las tareas parte del sexo biol6gico y se divide en
trabajo productivo y reproductivo; bajo esta perspectiva se les asigha a
los hombres el espacio publico (trabajo productivo) y a las mujeres, el
espacio privado (trabajo de reproduccion). La asignacion descrita es una
construccion social, interiorizada a tal grado que se considera que los
roles tradicionales corresponden, en realidad, a la naturaleza y
capacidades de hombres y de mujeres.

Dado que estos roles tienen una distinta valoracién social, la divisién
sexual del trabajo se traduce en relaciones jerarquicas de poder y por lo
tanto en desigualdad. En este sentido, se puede identificar que, aunque
muchas mujeres logran desarrollarse académica y profesionalmente,
siguen siendo relegadas a actividades y labores histéricamente
feminizadas, restandole valor a sus aportes y relegandolas a lugares de
subordinacion”.

3.14.3 Violencias contra las mujeres: El acoso sexual y la discriminacion en el
lugar de trabajo son dos factores de estrés a los que las mujeres estan
mas expuestas que los hombres y puede tener efectos fisicos,
psicolégicos-emocionales, sexuales y/o econdmicos dependiendo del tipo
de violencia que se ejerza'®:

15 PNUD (2021) Empresas libres de violencia. Tomado de https://americalatinagenera.org/wp-
content/uploads/2021/12/PNUD_Gui%CC%81a_Empresas-Libres-de-Violencia_2da.pdf
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3.14.4 Violencia fisica: Acto ejercido por una persona gque esta en una relacion
de poder con respecto de otra, inflige o intenta infligir dafio no accidental,
por medio del uso de la fuerza fisica o algun tipo de objeto o arma, que
pueda provocar o no lesiones externas, internas o ambas.

3.14.5 Violencia psicol6gica-emocional: Toda accién u omision que inflige o
intenta infligir dafio a la autoestima, la identidad o el desarrollo de la
persona. Incluye los insultos constantes, la negligencia, la humillacion, no
reconocer aciertos, el chantaje, la degradacion, el aislamiento de amigos
y familiares, ridiculizar, rechazar, manipular, amenazar, explotar,
comparar negativamente, y otros.

3.14.6 Violencia sexual: Todo acto en el que una persona en relacion de poder
y por medio de la fuerza fisica, coercion o intimidacion psicoldgica obliga
a otra a que ejecute un acto sexual contra su voluntad, o que participe en
interacciones sexuales que propician su victimizacién y de la que el
ofensor intenta obtener gratificacion.

3.14.7 Violencia econdmica: La violencia econdmica se extiende al ambito
laboral cuando se realizan despidos discrecionales, se reducen o retienen
los salarios, se amenaza con despedir al trabajador o trabajadora, se
limita el desarrollo de comisiones, entre otros.

3.14.8 Acoso laboral: Dentro de los riesgos especificos de género se
encuentran el acoso laboral y el acoso sexual laboral, en el caso del
primero, la Ley 1010 de 2006 lo define como: “toda conducta persistente
y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un
empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un
comparfero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo,
intimidacién, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar
desmotivaciéon en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo”. Las
modalidades de acoso son:

3.14.9 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
gue 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.

3.14.10 Persecucion laboral: Toda conducta cuyas caracteristicas de
reiteracién o evidente arbitrariedad permitan inferir el propdsito de inducir
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la renuncia del empleado o trabajador, mediante la descalificacion, la
carga excesiva de trabajo y cambios permanentes de horario que puedan
producir desmotivacion laboral.

3.14.11 Discriminacion laboral: Todo trato diferenciado por razones de raza,
género, edad, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia
politica o situacion social que carezca de toda razonabilidad desde el
punto de vista laboral.

3.14.12 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
laboral, entre otras, la privacion, ocultacion o inutilizacion de los insumos,
documentos o instrumentos para la labor, la destruccién o pérdida de
informacion, el ocultamiento de correspondencia o mensajes electronicos.

3.14.13 Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menosprecio del
trabajador.

3.14.14 Desproteccién laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la
integridad y la seguridad del trabajador mediante érdenes o asignacion
de funciones sin el cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion
y seguridad para el trabajador.

3.14.15 Acoso sexual laboral: El acoso sexual es una forma de acoso laboral
y, ademas, es un delito que atenta contra la libertad, la integridad y la
formacioén sexual.

La Corte Suprema de Justicia recoge la definicion de acoso sexual en el
lugar de trabajo establecida por la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT) entendiendo esta conducta como el comportamiento en funcién del
sexo, de caracter desagradable y ofensivo para la persona que lo sufre.
Para que se trate de acoso sexual es necesaria la confluencia de ambos
aspectos negativos: no deseado y ofensivo y afirma que el acoso sexual en
el &mbito laboral es uno de los problemas de discriminacion de género que
materializa una forma especifica de violencia contra las mujeres que
requiere la visibilizacion, rechazo y reparacién en las sociedades que
invocan la justicia como valor supremo?®.

Adicionalmente, de acuerdo con el articulo 210-A del Cédigo Penal el acoso
sexual se define como: “El que en beneficio suyo o de un tercero y

16 Radicado 55122. Sala de Casacion Laboral. 31 de enero de 2018.
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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 (...)".

La Secretaria Distrital de la Mujer define las siguientes modalidades de
acoso sexual laboral®’:

3.14.16 Acoso sexual laboral fisico: Manoseos, pellizcos, palmaditas,
apretones, roces deliberados, miradas lascivas 0 concupiscentes,
comentarios homoéfobos, gestos con connotacion sexual, guifios, emails,
mensajes de texto no deseados, chistes sexualmente implicitos por la
intranet, tocamientos, contacto fisico innecesario, agresion fisica.

3.14.17 Acoso sexual laboral verbal: Comentarios o insinuaciones sexuales,
chistes de caracter sexual, preguntar sobre fantasias eroticas,
comentarios homofobos, insultos basados en el sexo de otra persona o
calificando su sexualidad, desviar discusiones de trabajo en
conversaciones de contenido sexual, favores sexuales con fines de
promocién o ascenso.

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

3.14.19 Otrostipos de acoso sexual laboral: Obligar a las mujeres a trabajar
fuera de los horarios normales con alguna finalidad sexual a través de
enganos.

7 SDM. (sf) CLAVES PARA LA PREVENCION DEL ACOSO LABORAL Y SEXUAL LABORAL. Tomado de
https://sofia.sdmujer.gov.co/acoso_laboral.html
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4 REFERENCIAS NORMATIVAS

4.1 Marco normativo internacional

Jerarquia .,
Numero/ . . Aplicacion
de la Titulo Articulo o
Fecha Especifica
norma
Articulo 2: Toda persona
tiene todos los derechos y
libertades proclamados en
esta  Declaracion, sin
distincién alguna de raza,
color, sexo, idioma,
religiobn, opinién politica o
de cualquier otra indole,
origen nacional o social,
posicién economica,
., nacimiento o cualquier otra
Declaracion L
10 de . condicion. o
o Universal de . , Aplicacion
diciembre Articulo 7: Todos son .
Derechos : : parcial
de 1948 iguales ante la ley y tienen,
Humanos . S
sin distincién, derecho a
igual proteccion de la ley.
Todos tienen derecho a
igual proteccion contra
toda discriminacion que
infrinja esta Declaracion y
contra toda provocacion a
tal discriminacion. Nadie
sera sometido a torturas ni
a penas o tratos crueles,
inhumanos o degradantes.
3 de marzo Articulo 2.1: Cada uno de
de 1976, de los Estados Parte en el
conformidad Pacto presente Pacto se
con el : compromete a respetary a
. Internacional de ) .y
articulo 49 garantizar a todos los|Aplicacion
. Derechos A .
Listadelos | ~... individuos que se | parcial
Civiles y L
Estados Politicos encuentren en su territorio
que han y estén sujetos a su
ratificado el jurisdiccion los derechos
pacto reconocidos en el presente
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Pacto, sin  distincion
alguna de raza, color,
sexo, idioma, religion,
opinidn politica o de otra
indole, origen nacional o
social, posicion
econdmica, nacimiento o
cualquier otra condicidon
social.

Articulo 26: Todas las
personas son iguales ante
la ley y tienen derecho sin
discriminacion a igual
proteccion de la ley. A este
respecto, la ley prohibira
toda discriminacion y
garantizard a todas las
personas proteccion igual
y efectiva contra cualquier
discriminacion por motivos
de raza, color, sexo,
idioma, religion, opiniones
politicas o de cualquier
indole, origen nacional o
social, posicion
econdmica, nacimiento o
cualquier otra condicién
social.

3 de enero
de 1976, de
conformidad
con el
articulo 27

Pacto
Internacional de
Derechos
Econdmicos,
Sociales y
Culturales

Articulo 2: Los Estados
Parte en el presente Pacto
se comprometen a
garantizar el ejercicio de
los derechos que en él se
enuncian, sin
discriminacion alguna por
motivos de raza, color,
sexo, idioma, religién,
opinion politica o de otra
indole, origen nacional o
social, posicion
econOmica, nacimiento o
cualquier otra condicion
social.

Aplicacion
parcial
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A los efectos de la
presente Convencion, la
expresion  discriminacién
contra la mujer denotara
toda distincién, exclusion o
restriccion basada en el
sexo que tenga por objeto
o] por resultado
menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o0
ejercicio por la mujer,
independientemente de su

Convencién estado civil, sobre la base
23 de ;
: sobre la|de la igualdad del hombre
septiembre |7 " . .
eliminacion de |y la mujer, de los derechos
de 1981, de . L,
: todas las formas | humanos y las libertades | Aplicacion
conformidad :
con el de fundamentales en las|parcial
: discriminacion |esferas politica,
articulo 27 . o .
(1) contra la mujer - | econémica, social, cultural
CEDAW y civil o en cualquiera otra
esfera”.
“Articulo 11. Los Estados
Parte adoptaran todas las
medidas apropiadas para
eliminar la discriminacién
contra la mujer en la esfera
del empleo a fin de
asegurar a la mujer, en
condiciones de igualdad
con los hombres, los
mismos derechos”.
A  través de esta
.. _|recomendacion se define
Recomendacion ; .
o el hostigamiento sexual2
General N° 19, P )
. como el “comportamiento
11 periodo |adoptada por el
" de tono sexual tal como .,
de Comité para la . Aplicacion
. _ R contactos fisicos e .
sesiones: |Eliminacion de|. . : parcial
insinuaciones,
1992 la . .
S observaciones de tipo
Discriminacion o
sexual, exhibicion de

contra la Mujer

pornografia y exigencias
sexuales, verbales o de
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hecho. Este tipo de
conducta puede ser
humillante y puede

constituir un problema de
salud y de seguridad; es
discriminatoria cuando la

mujer  tiene motivos
suficientes para creer que
su negativa podria

causarle problemas en el
trabajo, en la contratacién
o el ascenso inclusive, o
cuando crea un medio de
trabajo hostil”.

También sefala que “la
igualdad en el empleo
puede verse seriamente
perjudicada cuando se las
somete a violencia, por su
condicion de mujeres, por
ejemplo, el hostigamiento

9 de junio
de 1994

Convencion
Interamericana
para Prevenir,
Sancionar y
Erradicar la
Violencia
Contra la Mujer
—Belem do
Para—

sexual en el lugar de
trabajo”.

“‘Articulo 1. Para los
efectos de esta
Convencion debe

entenderse por violencia
contra la mujer cualquier
accion o conducta, basada
en su género, que cause
muerte, dafo o sufrimiento
fisico, sexual o psicologico
a la mujer, tanto en el
ambito publico como en el
privado.”

“Articulo 2. Se entendera
que violencia contra la
mujer incluye la violencia
fisica, sexual y psicologica:
b. que tenga lugar en la
comunidad y sea
perpetrada por cualquier
personay que comprende,

Aplicacion
parcial
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entre  otros, violacion,
abuso sexual, tortura, trata
de personas, prostitucion
forzada, secuestro y acoso

sexual en el lugar de
trabajo, asi como en
instituciones  educativas,

establecimientos de salud
o cualquier otro lugar.
Adicionalmente insta a los
Estados a “modificar los
patrones  socioculturales
de conducta de hombres y
mujeres, con miras a
alcanzar la eliminacion de
los prejuicios y las
practicas consuetudinarias
y de cualquier otra indole
gue estén basados en la
idea de la inferioridad o
superioridad de cualquiera
de los sexos o0 en
funciones estereotipadas
de hombres y mujeres”.

Dentro del contenido de

esta resolucion, se
L establece que “los
Resolucién de . . .
.~ | hostigamientos de indole
la Conferencia
. sexual en el lugar de
Internacional : -
. _|trabajo perjudican las
del Trabajo D :
condiciones de trabajo y
sobre Igualdad .
las perspectivas de L,
de Aplicacion
1985 . ascenso de los
Oportunidades . total
trabajadores. Por lo tanto,
y Trato para los ”
) las politicas que
Trabajadores y .
las promuevan la |gpaldad
. deben traer consigo la
Trabajadoras en . :
el empleo adopmon de medidas
destinadas a luchas contra
tales hostigamientos y a
impedirlos” (OIT, 2008).
Celebrada |Estrategias de|Este documento sefiala|Aplicacion
en Nairobi, | Nairobi (parr. 139) que las|parcial
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Kenia, del |orientadas condiciones de trabajo de
15 al 26 de |hacia el futuro|las mujeres deben ser
juniode |para el avance|mejoradas en todas las
1985. de la mujer|areas formales e
(aprobadas en|informales, tanto en el
la Conferencia |sector publico como en el
Mundial para el|privado. Teniendo en
Examen vy la|cuenta que la seguridad y
Evaluacion de|la salud en el trabajo
los Logros del|deben ser protegidas,
Decenio de las|indica que se deben tomar
Naciones medidas para prevenir el
Unidas para la|acoso sexual en el trabajo.
Muijer. Sefiala ademas que los
gobiernos deben aplicar
medidas legislativas que
garanticen los derechos y
adoptar medidas para
identificar y corregir las
condiciones de trabajo
perjudiciales.
Solicita a los gobiernos,
empleadores/as,
sindicatos y ONG, Ila
erradicacion del acoso
sexual en el trabajo y
compromete a los Estados
a promulgar y aplicar leyes
para luchar contra el acoso
Plataforma de sexua_l, (Pérr. . 180).
- También sefala (parr. 290)
Accion de la IV « N o
(Beijing, . que “la aplicacion eficaz de | Aplicacion
Conferencia o :
1995) la Plataforma exigira la|parcial

Mundial sobre la
Mujer

modificacion de la
estructura interna de las

instituciones y
organizaciones, incluidos
los valores, actitudes,

normas y procedimientos
gque se contrapongan al
adelanto de la mujer. Se
debe eliminar el acoso
sexual”.




g€

Industria y Comercio
SUPERINTENDENCIA

PROCEDIMIENTO DE PREVENCION Y
ATENCION A VIOLENCIAS BASADAS EN
GENERO Y DISCRIMINACION

Cadigo:

por la OAP

Asignado

Version:

1

Pagina 20 de 43

Plantea los estandares
normativos internacionales
del Enfoque LGBTI.

El principio 12 establece
gque “Toda persona tiene
derecho al trabajo digno y

2007 Principios — de productivo, a condiciones Aphqamon
Yogyakarta e : . |parcial
equitativas y satisfactorias
de trabajo y a la proteccién
contra el desempleo, sin
discriminacion por motivos
de orientacion sexual o
identidad de género”.
Los paises acuerdan
X Conferencia | adoptar todas las medidas
Regional sobre |necesarias para garantizar
la Mujer de|la plena participacion de
Ameérica Latina|las mujeres en cargos|Aplicacion
2007 . L :
y el Caribe de|publicos y de | parcial
2007 - | representacion politica,
Consenso de|con el fin de alcanzar la
Quito paridad en la

institucionalidad estatal

4.2Marco normativo nacional

discriminacion por razones
de sexo, raza, origen
nacional o familiar, lengua,
religion, opinion politica o
filosdfica.

JEEE L Numero/ Aplicacion
adela Titulo Articulo plicac
Fecha Especifica
norma
Articulo 13. Todas las
personas nacen libres e
iguales ante la ley, recibiran
la misma proteccion y trato
de las autoridades vy
Constitucion gozardn de los mismos Avlicacion
1991 Politica de|derechos, libertades vy piic
. : L parcial
Colombia oportunidades sin ninguna




g€

Industria y Comercio
SUPERINTENDENCIA

PROCEDIMIENTO DE PREVENCION Y
ATENCION A VIOLENCIAS BASADAS EN
GENERO Y DISCRIMINACION

Cadigo:

Asignado

por la OAP

Version:

1

Péagina 21 de 43

Articulo 43. La mujer y el
hombre tienen iguales
derechos y oportunidades.
La mujer no podra ser
sometida a ninguna clase de
discriminacion. Durante el
embarazo y después del
parto gozara de especial
asistencia y proteccion del
Estado, y recibira de este

subsidio  alimentario  si
entonces estuviere
desempleada o]
desamparada.

"Por la cual se

Tipifica el delito de acoso
sexual dentro del Titulo 1l —
Delitos contra la libertad,
integridad y  formacién
sexuales-, articulo 210A: EI
gue en beneficio suyo o de
un tercero y valiéndose de
su superioridad manifiesta o

medidas para

Ley 599 de 2000 | expide ol relaciones de autoridadlo.c,ie Aplic_acién
Cédigo Penal.” poder, edad,_sexo, posicion parcial
" |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)
afnos.
Por la cual se .Se. e;tablece F."l marco
dictan normas |nst’|t_u0|onal y orientar las
sobre igualdad politicas 'y acciones  por o
Ley 823 de 2003 | de parte _del Goble_rno para Apllc_amon
oportunidades garantizar la eqwdaq y la|parcial
para las igualdad de_oportunldades
mujeres de _Ias mujeres, en los
) ambitos publico y privado.
Ley 1010 de Egglzgigoﬁa{ﬁ Aplicacion
2006 total
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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,
prevencion vy
sancion de
formas de
violencia y
discriminacion
contra las
mujeres, se
reforman los
Caodigos Penal,
de
Procedimiento
Penal, la Ley
294 de 1996 y
se dictan otras
disposiciones.
(incluyendo
violencias
perpetradas en
el ambito
laboral)?!8.

Aplicacion
total

Ley

1752 de
2015

Esta ley tiene
por objeto
sancionar
penalmente
actos de
discriminacion
por razones de
raza, etnia,

Aplicacion
parcial

18 Articulos 12y 15
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religion,
nacionalidad,
ideologia
politica o]
filoséfica, sexo
u orientacién
sexual,
discapacidad y
demas razones
de
discriminacion.

Ley

1496 de
2011

Por medio de la
cual se
garantiza la
igualdad
salarial y de
retribucion
laboral  entre
mujeres y
hombres, se
establecen
mecanismos
para erradicar
cualquier forma
de
discriminacion
y se dictan
otras
disposiciones.

Garantizar la igualdad
salarial y de cualquier forma
de retribucion laboral entre
mujeres y hombres, fijar los
mecanismos que permitan
gue dicha igualdad sea real
y efectiva tanto en el sector
publico como en el privado y
establecer los lineamientos
generales que permitan
erradicar cualquier forma
discriminatoria en materia
de retribucion laboral.

Aplicacion
parcial

Ley

1761 de
2015

Por la cual se
crea el tipo
penal de
feminicidio
como delito
autbnomo y se
dictan otras
disposiciones.
(Rosa Elvira
Cely)

ARTICULO 11. Formacion
de género, Derechos
Humanos o] Derecho
Internacional Humanitario
de los servidores publicos

Aplicacion
parcial

Ley

1952 de
2019

Por medio de la
cual se expide
el cbdigo
general

Sefala como falta
disciplinaria: Articulo 53. 4.
Faltas relacionadas con la
libertad y otros derechos

Aplicacion
total
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disciplinario se
derogan la ley
734 de 2002 y
algunas
disposiciones
de la ley 1474
de 2011,
relacionadas
con el derecho
disciplinario.

fundamentales: Realizar,
promover, o instigar a otro
servidor publico a ejecutar
actos de hostigamiento,
acoso o persecucion, contra
otra persona en razon de su
raza, etnia, nacionalidad,
sexo, orientaciéon sexual,
identidad género, religién,
ideologia politica o]
filosofica.

Ley

2094 de
2021

Por medio de la
cual se reforma
la Ley 1952 de
2019 vy
dictan otras
disposiciones

se|’

Aplicacion
parcial

Directiva
Presiden
cial

1del 8 de
marzo de
2023

Protocolo para
la prevencion,
atencion y
medidas de
proteccion de
todas las
formas de
violencia contra
las mujeres y
basadas en
género ylo
discriminacion
por razon de
raza, etnia,
religion,
nacionalidad,
ideologia
politica o]
filosofica, sexo
u orientacién
sexual o]
discapacidad, y
demas razones
de
discriminacion
en el ambito

Aplicacion
total
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laboral y
contractual del
sector publico;
y la
participacion
efectiva de la
mujer en las
diferentes
instancias de la
administracion

Circular

0026 del 8
de marzo de
2023

publica.
A través de la
cual el

Ministerio  del
Trabajo brinda
orientaciones
con enfoque de
género para la
prevencién y
atencion del
acoso laboral y
sexual,
violencias
basadas en
género contra
las mujeres y
personas de los
sectores
sociales
LGBTIQ+ en el
ambito laboral.

Aplicacion
total

5 GENERALIDADES

5.1Enfoques

5.1.1 Enfoque diferencial: “El enfoque diferencial, configura la mirada que
permite visibilizar, identificar y reconocer condiciones y situaciones
particulares y colectivas de la desigualdad, fragilidad, vulnerabilidad,
discriminacion o exclusion de las personas o grupos humanos que son
sujeto de especial proteccién constitucional, que requieren de acciones
integradas de proteccion y restitucion de los derechos vulnerados,
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apuntando de manera inmediata a atender los dafios causados y a
identificar y afectar simultaneamente los factores que generan o
reproducen la discriminacioén, desigualdad y exclusién (Poblacionales)™*®.

5.1.2 Enfoque de género: Se refiere ademas analisis de las relaciones
sociales que parte del reconocimiento de las necesidades especificas de
las mujeres y que tiene por objeto permitir la igualdad real y efectiva entre
hombres y mujeres, con el fin de desarrollar e impulsar acciones que
propicien el ejercicio de ciudadania de las mujeres, que disminuyan las
brechas de género y, en el contexto del conflicto armado, la disminucion
del impacto diferencial y desproporcionado de género.

Asi entonces, el enfoque de género implica: i) el reconocimiento de las
relaciones de poder que se dan entre los géneros, en particular consideracion
de lo masculino y sus significantes como superiores, derivando en relaciones
de poder injustas y desiguales; y ii) el abordaje de las relaciones de género que
se han constituido social e histéricamente y atraviesan todo el entramado social
articulandose con otras relaciones sociales, como las de etnia, edad, identidad
sexual y condicién social y econémica®.

En el marco de este enfoque se identifican también posibles dinAmicas de
discriminacion en relacidon con la identidad de género y orientacion sexual
diversa y el reconocimiento de las condiciones de desigualdad social,
econOmica, cultural, entre otras, al tratarse de grupos poblacionales que
histéricamente han sido marginados, excluidos, desprotegidos en términos del
ejercicio, reconocimiento y garantia de los derechos (Mujeres y personas con
identidad de género no hegemaénica y orientacion sexual diversa).

5.1.3 Enfoque interseccional: Reconoce la existencia de “un complejo
sistema de estructuras opresivas, multiples y simultdneas. Plantea la
existencia de categorias biolégicas, de género, orientacion sexual, etnia,
raza, clase, religion, edad, capacidad funcional, entre otras, que
interactian y se refuerzan entre si, configurando diversas formas de
discriminacion y subalternizacion de ciertos grupos de la poblacion”.?!

19Alcaldia Mayor de Bogota. Secretaria Distrital de Gobierno. Tomado de https://www.gobiernobogota.gov.coltransparencia/informacion-
interes/glosario/enfoque-
diferencial#:~:text=Se%20entiende%20com0%20el%20%E2%80%9Cm%C3%A%todo,la%20respuesta%20institucional %20y %20comu
nitaria%E2%80%9D.

2 Garcia, Y; Espinosa, R; Aguirre, J; Zapata, J & Villareal, A. Violencia de género: escenarios socio juridicos del conflicto en
Guatemala y Colombia (2016). Tomado de http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1794-
44492016000200005&Ing=pt&nrm=iso&ting=es#:~:text=Enfoque%20de%209%C3%A9nero%3A%20se%20refiere,efectiva%20entre%
20hombres%20y%20mujeres.

21 Cubillos, J. (2015) La importancia de la interseccionalidad para la investigacién feminista. Oximora, Revista Internacional de Etica y
Politica, 7, 119-137. Tomado de https://revistes.ub.edu/index.php/oximora/article/view/14502
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5.1.4 Enfoque territorial: “El enfoque territorial en la politica publica se
entiende como la capacidad de lograr intervenciones coherentes con la
realidad social, politica y econdmica de los territorios, que sean flexibles
e integrales y que incluyan activamente a sus pobladores, generando las
capacidades necesarias para que los propios territorios puedan gestionar
su desarrollo, y a su vez, se superen las intervenciones sectoriales y
poblacionales, para enfocarse en unas que tengan como su nombre lo
dice un enfoque mas territorial®?”.

5.2 Principios

El presente procedimiento se acoge a los principios planteados en la Directiva
Presidencial 03 de 2022, los cuales son:

5.2.1 Informacion y accesibilidad: Las rutas de atencion, prevencion y
proteccion deben ser publicas y socializadas a todo el personal de la
entidad. Este procedimiento contara con formatos accesibles
(documentos en lectura facil, brille, lengua de sefias, entre otros) y con
espacios fisicos y digitales accesibles para una adecuada atencion.

5.2.2 Confidencialidad: La informacion y actuaciones presentadas en virtud
del presente procedimiento, en lo que resulte procedente, seran
confidenciales, de conformidad con las leyes 1581 de 2012, 1712 de 2014
y demas disposiciones que resulten aplicables.

5.2.3 Buena fe: Todas las personas que intervengan en el procedimiento
deben actuar de buena fe.

5.2.4 Imparcialidad e idoneidad: Las personas que participen en nombre de
la entidad en las rutas de atencion deben obrar de manera imparcial, ética
y, estar capacitadas en enfoque de género y diferencial.

5.2.5 Dignidad: Todas las personas involucradas en el proceso deben ser
tratadas con dignidad y respeto.

5.2.6 Debido proceso: Todas las actuaciones deben respetar las garantias
procesales conforme a la Constitucion y la ley.

5.2.7 Debida diligencia: La obligacion de atender casos de violencia y/o
discriminacion de manera célere y efectiva, desde el momento de la queja
hasta el cierre de la ruta de atencion

5.2.8 No discriminacion: Todas las personas, con independencia de sus
circunstancias personales, sociales o economicas tales como edad,
pertenencia étnica o raza, orientacion sexual o identidad de género,
procedencia rural o urbana, religion, discapacidad, nacionalidad, entre

2 |a Sila Vacia (2017). ;QUE HA PASADO CON EL ENFOQUE TERRITORIAL EN COLOMBIA? Tomado de
https://www.lasillavacia.com/historias/historias-silla-llena/que-ha-pasado-con-el-enfoque-territorial-en-colombia-
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otras, seran atendidas de acuerdo con la ruta establecida por el presente
procedimiento.

5.2.9 Principio de no revictimizacion: Las personas encargadas de la
implementacion de las rutas a las que se refiere el presente procedimiento
deberan prevenir, en todo momento, la revictimizacién, evitando exponer
a las victimas a situaciones como la confrontacion con el ofensor/a o la
reiteracion del relato de los hechos, y absteniéndose de incurrir en
cuestionamientos sobre la veracidad del relato de la victima o la
justificacion del ofensor/a, particularmente cuando se trate de hechos
constitutivos de violencia basada en género y violencias contra las
mujeres.

5.3 Conductas que configuran violencias basadas en género y acoso sexual
en el contexto laboral

A continuacion, se sefalan lagunas conductas que pueden constituir violencias
basadas en género o discriminacion en el contexto laboral®, por lo que, toda
persona que haga parte de la Superintendencia de Industria y Comercio o
desarrolle sus actividades laborales en la entidad debe abstenerse de incurrir en
ellas.

e Contacto fisico no deseado ni consentido, o acercamiento fisico innecesario
con connotaciones sexuales;

e Invitaciones 0 presiones para concertar citas 0 encuentros sexuales no
consentidos;

e Demandas o peticiones de favores sexuales, relacionadas o no, de manera
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;

e Comunicaciones o envio de mensajes o fotos por medios fisicos o virtuales
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 sugestivo
no solicitados ni consentidos;

e Difusion de rumores o de informacion privada de las personas de orden
sexual;

e Comentarios, burlas, humillaciones o chistes con doble sentido sexual o que
reproduzcan estereotipos o prejuicios estereotipos o prejuicios de género,
racistas, capacitistas o homofobicos, o asociadas el aspecto fisico;

e Exclamaciones con alusion a practicas eroéticas y sexuales; ruidos o gestos
con connotacion sexual.

2 Tomadas de Directiva Presidencial No. 1 del 8 de marzo de 2023.
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e Preguntas sobre historias, fantasias o preferencias sexuales o sobre la vida
sexual no consentidas;

e Obligar a la realizacion de actividades que no competen a sus funciones u
otras medidas disciplinarias por rechazar proposiciones de caracter sexual;

e Mostrar partes genitales directamente, por videos, mensajes digitales o fotos
sin consentimiento;

e Observacion clandestina de personas en lugares reservados como bafos;

e La amenaza o condicionamiento del acceso al empleo o contratacion, 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;

¢ Miradas morbosas o gestos sugestivos e incomodos con connotacion sexual
no consensuado.

5.4 Medidas de prevencién

En concordancia con la Directiva Presidencial 1 de 2023, se plantean las
siguientes como acciones de promocién y prevencion, encaminadas a minimizar
los riesgos que generan las violencias, sensibilizar sobre la importancia de
mantener un entorno laboral seguros y garantizar la no repeticién de los hechos.

e Realizar la socializaciéon y divulgacion de la Politica de Equidad de Género y
Diversidad de la SIC

e Realizar seguimiento a la implementacién de la Politica de Equidad de
Género y Diversidad de la SIC

e Promover la interiorizacion de los enfoques diferenciales, principios y las
definiciones de las diferentes formas de violencia contra las mujeres y
basadas en género, y/o la discriminaciébn por sexo, género, orientacion
sexual, raza, pertenencia étnica, nacionalidad y discapacidad en el &mbito
laboral y contractual.

e Incluir en el plan de -capacitacion interno sensibilizaciones para la
identificacion de conductas constitutivas de violencia contra las mujeres y
basadas en género y/o discriminacion por sexo, género, orientacion sexual,
raza, pertenencia étnica, nacionalidad y discapacidad en el ambito laboral y
contractual;

e Desarrollar campafias pedagogicas e informativas sobre las consecuencias
administrativas y judiciales que implican la comision de actos de violencia
contra las mujeres y basadas en género y/o discriminacion por razén de sexo,
género, orientacidbn sexual, raza, pertenencia étnica, nacionalidad y
discapacidad.

e Socializacion y difusion de las rutas internas y externas de atencion de quejas
o denuncias
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Formar y capacitar a todas las personas que laboren o presten sus servicios
personales en el nivel nacional y territorial de la entidad, especialmente a las
gue hacen parte del personal de las areas de Talento Humano, o quienes
hagan sus veces y demas areas que reciban o atienden casos de violencias
contra las mujeres y basadas en género o discriminacion, para que conozcan
e implementen el enfoque diferencial, de género y étnico-territorial, el cual
debe ser incluido en todas las etapas de formulacion e implementacion de la
politica publica del sector.

Promover campafias pedagogicas y de comunicacion sobre el
reconocimiento social y econémico del trabajo de las mujeres.

Publicar en un lugar visible de la entidad, asi como en su pagina web
institucional o intranet, la ruta de atencion integral contenida en el
procedimiento.

5.5Derechos de las victimas

Durante todo el proceso de atencién, se mantendra la confidencialidad tanto
de los datos personales de la persona que reporta el caso o que es objeto de
violencias y de igual forma, de la informacion sobre los hechos.

Se proporcionara informaciéon que sea pertinente para el manejo de la
situacién, a la persona que ha sido objeto de violencias y/o a las demas
personas que intervienen en la resolucion del caso, manteniendo siempre los
parametros minimos de discrecion y confidencialidad, con el fin de garantizar
el debido proceso y una articulacion suficiente para gestionar la situacion de
manera oportuna.

Se debera activar la ruta de atencion de manera oportuna, priorizando la
atencion de la situacion por parte de las areas encargadas, evitando
revictimizaciones y reprocesos para quien denuncia.

Se respetara la disposicion de la persona que reporta, de emprender acciones
legales en contra del presunto o presuntos agresores y/o de confrontarse con
el o los mismos.

Al recibir el reporte de la situacion se mantendra el principio de la buena fe,
evitando cuestionar, solicitar pruebas, culpabilizar, minimizar, emitir juicios o
indagar sobre aspectos impertinentes o denigrantes de la experiencia vivida
gue puedan tener como consecuencia la desmotivacion de la victima a
denunciar o la legitimacion de los diferentes modos de violencia.

Es de aclarar que las acciones que se ejecuten dentro de la ruta de atencién
frente a los reportes de situaciones de violencias basadas en género o
discriminacion, en ninglin momento sustituyen la totalidad de los mecanismos
disciplinarios, legales y de salud, internos o externos a la entidad, que se deban
activar de acuerdo con la legislacion colombiana.
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e Encaso de que el reporte de las situaciones de violencias o discriminacion sea
realizado por un tercero, se definira dependiendo de cada caso, la mejor
manera de aproximarse a la persona victima, priorizando la discrecion y la
accion sin dafo.

5.6Derechos del sujeto activo o presunto agresor

e La persona o personas contra quienes se formula la queja se les respetaran
sus derechos legales y constitucionales, entre ellos:

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

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

e Reconocer la responsabilidad total de los hechos que se presentaron en la
queja;

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

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

5.7Medidas de proteccion

De acuerdo con las necesidades identificadas en cada caso, el Grupo de
Trabajo de Control Disciplinario Interno, responsable de atender las quejas o
denuncias de VBG vy discriminacion, podra generar sugerencias a otras
dependencias con el fin de tomar medidas de proteccion, con el fin de evitar la
revictimizacion de la persona que se considera afectada por dichas situaciones.
Estas medidas, no corresponden necesariamente a decisiones tomadas en el
marco de un proceso disciplinario, si no que, son acciones administrativas que
se toman de manera mas inmediata para evitar que las situaciones de violencia
o discriminacion se sigan presentando. Algunas de estas medidas podrian ser:

e Separar a la victima de lugares o situaciones de riesgo;

e Asignar medidas de vigilancia o acompafamiento;

e Ofrecer un cambio temporal de dependencia a la victima (siempre teniendo en
cuenta su voluntariedad y consentimiento);

¢ Implementar mecanismos que garanticen la proteccion del buen nombre de la
victima;

e Dar orientacion, asesoramiento juridico y asistencia técnica legal a las victimas;
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Cuando resulte procedente, generar los mecanismos necesarios para asegurar
que la victima y el sujeto activo de la conducta no trabajen en el mismo equipo,
dependencia o espacio fisico, con el fin de evitar cualquier tipo de confrontacién
0 contacto que pueda dar lugar a actos revictimizacion o a la repeticion de los
hechos;

Las demas que sean necesarias para garantizar los derechos de la victima y la
no repeticion de los hechos.

De ninguna manera las medidas de proteccion pueden desmejorar la situacion
o condicion laboral o contractual de la victima.

5.8Quejas contra contratistas

De acuerdo con la Directiva Presidencial 1 de 2023, en estos casos, el Grupo de
Trabajo de Control Disciplinario Interno, debera remitir inmediatamente la
informacion a la Procuraduria General de la Nacion para que esta entidad inicie
la investigacion correspondiente, de ser procedente.

Sin embargo, al interior de la entidad dependencias como el Grupo de Trabajo
de Desarrollo de Talento Humano podran tomar las medidas de proteccion que
se consideren pertinentes en pro de evitar la revictimizacion y repeticion de las
conductas denunciadas.

5.9Clausulas contractuales de cumplimiento

Los contratos de prestacion de servicios contendran una clausula de
cumplimiento del presente procedimiento de la cual se realizara el respectivo
seguimiento. Quien ejerza la vigilancia de la ejecucion del contrato, ya sea
mediante la supervision o mediante la interventoria, puede hacer uso de las
facultades previstas en el articulo 84 de la Ley 1474 de 2011 para hacer el
seguimiento al cumplimiento obligacional del contrato y estar4 sometido a los
deberes y responsabilidades que implica el ejercicio de dicha actividad.

5.10 Rutas externas

Es importante tener en cuenta que esta ruta corresponde a la atencion
institucional interna de los casos reportados por las y los servidores o
contratistas, en la que se define qué mecanismos existentes dentro de la entidad
son adecuados para mitigar la situacién y/o prevenir eventos futuros. Sin
embargo, debe entenderse que algunas situaciones superaran el alcance de la
ruta, y en estos casos, a través del Grupo de Control Disciplinario Interno, se
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debe realizar el acompafiamiento y gestion correspondiente para direccionar el
caso a las rutas externas que estén en la capacidad de garantizar el acceso a
derechos de las personas victimas de violencias basadas en género y
discriminacion, en cumplimiento de la normatividad vigente.

En caso de que el Grupo de Trabajo de Control Disciplinario Interno no sea el
competente, remitira en el menor tiempo posible la queja o informe al
competente y dard cumplimiento a lo establecido para la ruta externa, dejando
registro de la queja e informe.

La entidad brindara la orientacion en las rutas a que haya lugar para que las
victimas puedan denunciar los hechos ante las entidades correspondientes tanto
en materia penal como disciplinaria, cuando haya lugar. Para esto se le brindara
informacion completa y oportuna de las rutas de atencion integral a las VBG, y
los actos de racismo y discriminacion, de acuerdo con la Directiva presidencial
1 de 2023.

En aquellos casos en que la victima no quiera denunciar los hechos y estos
puedan constituir un delito, contravenciones y faltas disciplinarias, los servidores
publicos que tengan conocimiento de estos tienen el deber legal de presentar la
denuncia ante la autoridad competente, de acuerdo con la Ley 1952 de 2019,
articulo 38, numeral 25.

Rutas de denuncia

Ruta/Entidad Descripcion

Fiscalia General de la Nacién Si usted es victima o conoce de un delito

no dude en denunciarlo, la Fiscalia
cuenta con centros de atenciéon
especializados.

www.fiscalia.gov.co

Defensoria del Pueblo Atencién al Ciudadano

www.defensoria.gov.co

Procuraduria General de la Nacién Centro de Atencion al Publico CAP

www.procuraduria.gov.co
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Canales de atencion, orientacion y asesoria

Ruta/ Entidad

Descripcion

Casas de Igualdad de Oportunidades
para las Mujeres en Bogota D.C

Las Casas de Igualdad de
Oportunidades para Mujeres (CIOM), de
la Secretaria de la Mujer, son espacios
de encuentro entre mujeres para el
conocimiento de sus derechos y el
desarrollo de procesos orientados al
empoderamiento social y politico.

Asi mismo, releva a las mujeres de la
sobrecarga de los trabajos de cuidado
para que, las cuidadoras y las personas
gue ellas cuidan se beneficien con toda
la oferta de los servicios en un solo lugar.

Casas LGTBI

Brindan a la poblacion diversa de la
ciudad, sus familias y redes de apoyo,
espacios de formacion, participacion y
fortalecimiento.

Linea 155: Orientacion a mujeres
victimas de violencia

Con atencion las 24 horas del dia, todos
los dias de la semana, los colombianos
podrdn comunicarse bajo reserva y
gratuitamente a esta linea, desde
cualquier operador en todo el territorio
nacional para recibir orientacion en
temas relacionados con violencia de
género.

En caso de registrarse llamadas
reportando casos de violencia en
desarrollo, la llamada sera
redireccionada a la Policia Nacional para
gue se disponga del apoyo necesario
para su atencién inmediata.

Linea purpura Distrital

Dirigida a mujeres mayores de 18 afos,
residentes en la ciudad de Bogota, que
identifiquen estar viviendo una situacion
de violencias

Linea Arcoiris

Atiende en horario de lunes a viernes, de
7:00 am. a 4:.00 p.m. Es una linea
gratuita legal del distrito de Bogota D. C.
Brinda servicios Integrales de Asistencia
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y acompafiamiento a la Victima por delito
de odio o discriminacion, conformado por
un equipo multidisciplinar de
profesionales formados.

Linea Diversa

Atiende de lunes a viernes, de 8:00 a.m.
a 6:00 p.m. Brinda orientacion
psicosocial dirigida a los sectores
sociales LGBTI, realiza intervencion
breve a quienes se encuentren en
situaciones de crisis 0 emergencia
emocional o requieran de orientacion
para la resolucion de conflictos en un
entorno en donde no sea reconocida su
diversidad.

Linea Calma

Atiende de lunes a viernes entre las 8:00
a.m. y las 8:00 p.m. y los sdbados de
8:00 a 12:00 p.m. Brinda
acompafamiento psicoeducativo con
herramientas de cambio cultural vy
comportamental para que los hombres
interesados puedan desaprender el
machismo y se formen en aspectos
claves para la convivencia pacifica y la
prevencion de las violencias, como la
comunicacion interpersonal, el manejo
de emociones, la resolucién pacifica de
conflictos, entre otras.

5.11 Actualizacion y divulgacién

El presente procedimiento se ajustara segun las necesidades observadas en
su implementacion. Estas actualizaciones estaran a cargo de la mesa de

género de la entidad.

Tanto la Politica de Equidad de Género y Diversidad, como este
procedimiento y sus productos derivados seran divulgados a todas las
personas que laboran en la Superintendencia de Industria y Comercio por
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medio del
disponibles.

correo electrénico

institucional,

6 REPRESENTACION ESQUEMATICA DEL PROCEDIMIENTO

IntraSIC y medios fisicos

A continuacion, se presentara la ruta de atencion de VBG y discriminacion interna
de la Superintendencia de Industria y Comercio, la cual, en su desarrollo,
contemplara lo definido en los marcos normativos mencionados anteriormente y la
priorizacion para la atencion, con el fin de garantizar los derechos de las victimas y
medidas de no repeticion.

No ENTRA | DESCRIPCION DE LA |RESPONSAB
ETAPAS DAS ETAPA LE SALIDAS
En esta etapa, el Grupo de
Control Disciplinario
Interno recibe la queja o
solicitud de la persona
afectada de la
Superintendencia de Servidor
Industria y Comercio y da servidora’l
trAmite correspondiente. tblica o
Las servidoras, servidores X !
: contratistas
0 contratistas que se Queja
Queja |consideren vulneradas o Grupo de radicadJa de
RECIBIR por |vuinerados por verse| oo cugn VBG o
presunta |inmersos en situaciones o
1 D(IDELIJ\I%]I\'?C(I)A s VBG o |de VBG o discriminacion, Doﬂ?h?\%al y dlscrlmnlnamo
discrimin | puede poner en
acion | conocimiento el hecho por Gruno de
escrito. En esta etapa se 2
o Trabajo de
desarrollan las siguientes Control
actividades: Disciplinario
Interno

- Recibir la queja o
denuncia por presuntas
VBG o discriminacion

- Radicar la queja o
denuncia por presuntas
VBG o discriminacion
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No

ENTRA

DESCRIPCION DE LA

Asignado

RESPONSAB

ETAPAS DAS ETAPA LE SALIDAS
Acto
administrativ
o de
apertura de
En esta etapa, las y los Investigacion
. disciplinaria,
servidores del Grupo de : : -
..~ | Servidor del | indagacion
Control Disciplinario i
X Grupo de previa o
Interno  procederan a s
. Control decision
evaluar la queja y adoptar isciplinari inhibitori
_ la decision Disciplinario inhibitoria
EVALUAR LA Queja . Interno
<~ =" _|correspondiente. En esta
2 QUEJA disciplina otapa se eiecutan  las Remision de
DISCIPLINARIA|  ria ap 1€ _ Dependencias | comunicacio
siguientes actividades:
relevantes en nes a
: el desarrollo | dependencia
- Evaluar la queja .
. de medidas S
- Recomendar medidas de 9
2 de proteccion | responsable
proteccion y no
o senla
repeticion , .
implementaci
on de
medidas de
proteccion.
Acto
administr o .
. Evaluacion de la queja
ativode | . . o7
disciplinaria y toma de Acto
apertura decisi : - .
de ecision por parte del Servidor administrativ
. . Grupo de Control| responsable o de
INICIAR investiga | ~. .. .
ACCION cion D|SC|pI|_n,ar|o !ntgrr_]o s_obre en Ia'go_rr)a de ~apertura de
DISCIPLINARIA | disciplina !ai accion disciplinaria a | la decision del investigacion
3 ia iniciar. Grupo de disciplinaria,
FASEDE | indagaci Control Auto de
£ . .| Se desarrollan las| Disciplinario | formulacion
INSTRUCCION |6n previa| _.~ . . ]
o siguientes actividades: Interno. de cargos o
. decision de
decision .- e :
- -~ . |- Iniciar accion disciplinaria archivo.
inhibitori

a

- Tomar decision
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No ENTRA | DESCRIPCION DE LA | RESPONSAB
ETAPAS DAS ETAPA LE SALIDAS
Valoracion del recaudo
probatorio que reposa en
putoce €1 Plenare y 1oma fe | Senidor
CERRAR LA |formulaci ara orosequir con  la responsable
ETAPADE | o6nde gcciénp dis%i linaria o &" la toma de Auto de
INVESTIGACIO | pliego de |20 0 P la decision del | archivo o
4 | NY EVALUAR | cargos o ' Grupo de pliego de
decision Se ejecutan las siguientes Control cargos.
FASE DE de actividades: Disciplinario
INSTRUCCION | archivo. ' Interno.
-Valorar el recaudo
probatorio
- Tomar la decision
Constituye la acusacién
directa contra el
disciplinable, cuando esté
objetivamente demostrada
la falta y exista prueba que
comprometa la
responsabilidad del
disciplinable. Se
desarrollan las siguientes Servidor
actividades: responsable
INICIAR FASE | Pliego |- Fijar .el procedimiento a| en Iat_or.r]a de Fallo.
5 DE de seguir y _t[asladar para| la de(:ls_.lc_)n de absol_utorloq
JUZGAMIENTO | cargos gresentamon de| la Oficina sancionatori
escargos Asesora 0.
- Decretar medios de Juridica.
prueba a solicitud de
parte y de oficio
- Presentar alegatos de
conclusion
- Fallar en primera
instancia
- Expedir fallo de primera
instancia
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7 DESCRIPCION DE ETAPAS Y ACTIVIDADES

7.1 ETAPA 1: RECIBIR QUEJA O DENUNCIA

En esta etapa, el Grupo de Control Disciplinario Interno recibe la queja o solicitud
de la persona afectada de la Superintendencia de Industria y Comercio.

7.1.1 Recibir la queja o denuncia por presuntas VBG o discriminacion

La servidoras, servidor o contratista que se considere vulnerada o vulnerado
por alguna situacién de VBG o discriminacién, puede poner en conocimiento
el hecho por escrito de manera virtual o personal, asi:

« De manera escrita, por medio de correo electrénico a la direccion
grdisciplinario@sic.gov.co

» Personalmente en la oficina del Grupo de Trabajo de Control Disciplinario
Interno de la entidad, ubicada en el tercer piso, ala sur, del Edificio Bochica.

7.1.2 Radicar la queja o denuncia por presuntas VBG o discriminacion

Al ser recibida la queja por el Grupo de Control Disciplinario Interno, este
gestionara su radicacion de manera discreta y oportuna con la persona
asignada en el Grupo de Gestion Documental y Archivo para su radicacion y
asi poder dar inicio al proceso disciplinario correspondiente.

Para esta radicacion no seré necesario exponer mas informacion o detalle por
parte del Grupo de Control Disciplinario Interno y la persona designada para la
gestion de estos casos en el Grupo de Gestion Documental y Archivo debera
hacerlo guardando el principio de confidencialidad y reserva.

7.2 ETAPA 2: EVALUAR LA QUEJA DISCIPLINARIA
En esta etapa, las y los servidores del Grupo de Control Disciplinario Interno

procederan a evaluar la situacion que enmarca la queja de acuerdo con el Codigo
General Disciplinario - Ley 1952 de 2019.

7.2.1 Evaluar la queja
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Teniendo en cuenta el principio de confidencialidad y la reserva legal de la que
gozan los procesos disciplinarios, lo dispuesto en la normativa legal vigente,
pudiendo dar inicio de indagacion previa, inicio de investigacion disciplinaria,
traslado por competencia a la Procuraduria General de la Nacién o decision
inhibitoria.

En caso de que se resuelva iniciar investigacion disciplinaria, durante la fase de
instruccion, se recopilaran pruebas, testimonios, documentos y cualquier otro tipo
de evidencia relevante para el caso manteniendo la discrecion y confidencialidad,
asi como, teniendo en cuenta lo indicado en la Ley 1257 de 2008 y la demas
normatividad vigente en relacion con atencién de violencias basadas en género,
violencia contra la mujer y discriminacion.

7.2.2 Recomendar medidas de proteccion y no repeticidén

De ser necesario, el Grupo de Control Disciplinario Interno realizara
recomendaciones a otras dependencias de la entidad con el fin de generar medidas
de proteccion y evitar la revictimizacidon de la persona afectada.

Las acciones recomendadas buscaran proteger a la persona que pone la queja de
posibles situaciones de repeticion de la violencia o discriminacion, acoso laboral u
otras acciones que se puedan presentar como consecuencia o continuidad de la
situacion reportada; estas seran de naturaleza provisional, no sustituyen las
decisiones tomadas como resultado del proceso disciplinario ni se deben entender
como sancion a la persona sobre la que se pone la queja, ni presupone su
responsabilidad en el marco del proceso disciplinario.

Los responsables de esta etapa seran la o el profesional comisionado del Grupo de
Control Disciplinario Interno en fase de instruccion, asi como, las Dependencias
relevantes en el desarrollo de medidas de proteccion si asi se requiere.

7.3 ETAPA 3: INICIAR LA ACCION DISCIPLINARIA

Esta etapa se refiere al desarrollo del proceso disciplinario, que puede tratarse de
indagacién previa o investigacion disciplinaria. Asimismo, en este término se
recaudan los medios de prueba que corresponda.

7.3.1 Iniciar accion disciplinaria

Mediante auto de sustanciacién, se declara cerrada la investigacion
disciplinaria y se corre traslado por diez (10) dias para que las partes presenten
alegatos previos a la evaluacion.
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7.3.2 Tomar la decision

Con fundamento en los hechos y en las pruebas recolectadas, el funcionario
de conocimiento citara a audiencia y formulara cargos u ordenara el archivo de
la investigacion. Este auto requiere notificacion personal y no admite recursos.

7.4 ETAPA 4: CERRAR LA ETAPA DE INVESTIGACION Y EVALUAR

En el caso en que se haya tomado decision de archivo, estard a cargo del
profesional comisionado del Grupo de Control Disciplinario Interno.

Sin embargo, si se determina que la o el funcionario es culpable de una falta
disciplinaria, se impondran las sanciones de acuerdo con lo establecido en la
normatividad vigente. En este caso sera responsable de la formulacion de pliego de
cargos, el profesional asignado de la Oficina Asesora Juridica y se surtira el proceso
correspondiente.

7.4.1 Valorar el recaudo probatorio

Se evalla el mérito de cada uno de los medios de prueba recaudados a fin de
establecer si corresponde proferir pliego de cargos o decision de archivo de la
investigacion de investigacion disciplinaria

7.4.2 Tomar la decisiéon

Se profiere pliego de cargos o decisibn de archivo de la investigacion de
investigacion disciplinaria, en ambos casos, la misma se notica a los sujetos
procesales de la actuacion.

7.5 ETAPA 5: INICIAR FASE DE JUZGAMIENTO

Constituye la acusacion directa contra el disciplinable, cuando esté objetivamente
Constituye la acusacién directa contra el disciplinable, cuando esté objetivamente
demostrada la falta y exista prueba que comprometa la responsabilidad del
disciplinable. En esta fase es posible que el funcionario comisionado recaude mas
pruebas a fin de dictar fallo con los elementos probatorios suficientes.

7.5.1 Fijar el procedimiento a seqguir y traslado para presentacién de
descargos
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Recibido el expediente por el funcionario a quien corresponda el juzgamiento, por
auto de sustanciacidon motivado, decidira, de conformidad con los requisitos
establecidos en este articulo, si el juzgamiento se adelanta por el juicio ordinario o
por el verbal. Contra esta decisién no procede recurso alguno.

El auto en el que el funcionario de conocimiento decide aplicar el procedimiento
ordinario, también dispondra que, por el termino de quince (15) dias, el expediente
quede a disposicion de los sujetos procesales en la secretaria. En este plazo,
podran presentar descargos, asi como aportar y solicitar pruebas.

De otro lado, en el auto en el que el funcionario de conocimiento decida adelantar
el juicio verbal, de conformidad con las reglas establecidas en esta ley, fijara la fecha
y la hora para la celebracién de la audiencia de descargos y pruebas, la cual se
realizara en un término no menor a diez (10) dias ni mayor a los veinte (20) dias de
la fecha del auto de citacion.

7.5.2 Decretar medios de prueba a solicitud de parte y de oficio, asi como
evaluar otras solicitudes procesales

Vencido el término para presentar descargos, asi como para aportar y. solicitar
pruebas, el funcionario competente resolvera sobre las nulidades propuestas y
ordenara la practica de las pruebas que hubieren sido solicitadas de acuerdo con
los criterios de conducencia, pertinencia y necesidad. Ademas, ordenara de oficio
las que considere necesarias.

7.5.3 Presentar alegatos de conclusién

En el procedimiento ordinario, si no hubiere pruebas que practicar o habiéndose
practicado las decretadas, el funcionario de conocimiento mediante auto de
sustanciacion ordenara el traslado comun por diez (10) dias, para que los sujetos
procesales presenten alegatos de conclusion.

En el procedimiento verbal, si no hubiere pruebas que practicar o habiéndose
practicado la decretadas, se suspendera la audiencia por el termino de diez (10)
dias para que los sujetos procesales preparen sus alegatos previos a la
decision. Reanudada esta, se concedera el uso de la palabra a los sujetos
procesales para que procedan a presentar sus alegatos. Finalizadas las
intervenciones, se citara para dentro de los quince (15) dias siguientes, con el fin de
dar a conocer el contenido de la decision.
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7.5.4 Fallar en primera instancia
El funcionario de conocimiento proferira el fallo dentro de los (30) dias habiles

siguientes al vencimiento del término de traslado para presentar alegatos de
conclusion, el cual podra ser sancionatorio o absolutorio.

7.5.5 Expedir fallo de primera instancia
Vencido el término de traslado para presentar alegatos de conclusién se emitira fallo

de primera de instancia, el cual podra ser sancionatorio o absolutorio.

8 DOCUMENTOS RELACIONADOS

e GTO03-P01 Procedimiento Disciplinario.

e FORMATO GTO02-F54 para presentar quejas, solicitudes o sugerencias sobre
situaciones que puedan constituir acoso laboral, acoso sexual laboral y
discriminacion.

9 RESUMEN CAMBIOS RESPECTO A LA ANTERIOR VERSION
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