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1. INTRODUCCION

El acoso laboral y acoso sexual en el ambito laboral aun sigue siendo un asunto invisibilizado e
ignorado; del que es necesario hablar para evidenciar que se trata de un problema de violencia
de género y convertirlo en un tema de interés publico.

El acoso laboral es un fenémeno que cada dia ha venido tomando mayor importancia dado a los
impactos que se ha generado en muchas empresas y trabajadores.

Segun investigaciones sobre el tema, toda institucién que reconoce e implementa una politica
para enfrentar el acoso laboral y acoso sexual en sus multiples aspectos, deja de ser complice
de su reproduccion; por ello, asumir una corresponsabilidad institucional con el personal, sera el
primer paso para generar las transformaciones con las que debe contar un ambiente laboral
sano.

El protocolo de intervencion para casos de acoso laboral y acoso sexual tiene el proposito de
contribuir a la sensibilizacion de las y los servidores publicos responsables de la atencion y
seguimiento de estas practicas que afectan los derechos humanos. Asi como contribuir de forma
significativa a la generacion de una politica institucional y establecer procedimientos claros,
confidenciales e imparciales para atender las quejas que se presenten por estos motivos.

Para alcanzar los objetivos aqui establecidos, sera necesario realizar esfuerzos permanentes de
prevencion, atencion y sancion; pero sobre todo concientizar a todas las personas que
trabajamos en la administracién publica sobre la problematica que representa el acoso laboral y
acoso sexual, el cual afecta tanto el desarrollo social de las personas, como la calidad de los
servicios que otorgamos a la sociedad.

Para vivir mejor, necesitamos que en todos los ambitos de desarrollo del pais eliminemos las
practicas discriminatorias y de violencia, para transformarlas en espacios en los que imperen los
principios de democracia, equidad, tolerancia y respeto a la dignidad de todo ser humano.

El Instituto Municipal de Cultura y Turismo, comprometido con la prevencién del acoso laboral y
sexual, establece el presente protocolo para orientar a sus colaboradores en la atenciéon de
guejas y casos por acoso laboral o sexual que puedan llegar a presentarse en la empresa por
medio del Comité de Convivencia Laboral.
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2. OBJETIVOS DEL PROTOCOLO

2.1 Objetivo General

Establecer el protocolo de prevenciéon y actuacion de acoso laboral y acoso sexual del Instituto
Municipal de Cultura y Turismo, dando cumplimiento a la normatividad vigente.

2.2 Objetivos Especificos

= Definir que es acoso laboral y acoso sexual y describir las conductas que lo constituyen
= Proponer estrategias que permitan prevenir guejas 0 casos por acoso laboral y acoso sexual.

= Establecer el procedimiento atencion de casos de acoso laboral y acoso sexual, incluyendo
el paso a paso para atencion y/o traslado de quejas y denuncias.

3. ALCANCE

Este protocolo aplica para todos los Servidores Publicos del Instituto Municipal de Cultura y Turismo
de Bucaramanga.

4. DEFINICIONES

e Acoso laboral: Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado /
trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o0 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 a la
renuncia del mismo (Ley 1010 de 2006).

e Comité de Convivencia Laboral: Es un grupo de empleados, conformado por
representantes del empleador y representantes de los empleados, que busca prevenir el
acoso laboral contribuyendo a proteger a los empleados contra los riesgos psicosociales que
afectan la salud en los lugares de trabajo.

e Desproteccion 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 proteccién y seguridad para el trabajador (Ley 1010 de 2006).

e Discriminacion laboral: Todo trato diferenciado por razones de raza, género, origen familiar
0 nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion social que carezca de toda
razonabilidad desde el punto de vista laboral (Ley 1622 de 2013).

e Entorpecimiento laboral: Toda accion tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor,
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hacerla mas gravosa o retardarla, con perjuicio para el trabajador o empleado. Constituyen
acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privacién, ocultacion o inutilizacion de los
insumos, documentos o instrumentos para la labor, la destruccion o pérdida de informacién,
el ocultamiento de correspondencia 0 mensajes electronicos (Ley 1010 de 2006).

o Estrés: Respuesta de un trabajador tanto a nivel fisiol6gico, psicolégico como conductual, en
su intento de adaptarse a las demandas resultantes de la interaccion de sus condiciones
individuales, intralaborales y extralaborales. Resolucion 2646 de 2008.

e Experto: Psic6logo con posgrado en Seguridad y Salud en el Trabajo, con licencia vigente
de prestacion de servicios en Seguridad y Salud en el Trabajo (Resolucion 2646 de 2008).

e Factores de riesgo psicosocial: Condiciones psicosociales cuya identificacion y evaluacion
muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo Resolucion 2646 de
2008.

¢ Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador (Ley 1010 de
2006).

¢ Maltrato laboral: Todo acto de violencia contra la integridad fisica o0 moral, la libertad fisica
o sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado o trabajador; toda expresion
verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la intimidad y al
buen nombre de quienes participen en una relacion de trabajo de tipo laboral o todo
comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien participe en
una relaciéon de trabajo de tipo laboral (Ley 1010 de 2006).

e Persecucion laboral: Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente
arbitrariedad permitan inferir el propésito de inducir la renuncia del empleado o trabajador,
mediante la descalificacién, la carga excesiva de trabajo y cambios permanentes de horario
gue puedan producir desmotivacion laboral (Ley 1010 de 2006).

e Poblacién objeto: Persona o grupo de personas expuestas a factores psicosociales, a
guien(es) se dirige la accién o estrategia propuesta con el propdésito de promover su salud o
prevenir enfermedades.

¢ Riesgo: Combinacién de la probabilidad de que ocurra un evento o exposicion peligrosa, y la
severidad de la lesién o enfermedad que puede ser causada por el evento o exposicion.

e Triangulacién: Forma de aproximarse a una situacion o fenémeno en estudio, que busca
obtener informaciéon de diversas fuentes o métodos de recoleccién de datos, con el fin de
comprender mejor la situacion que se evallua (Ministerio la Proteccion Social, 2010).

¢ Violencia laboral: Toda accion, incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable,
mediante el cual una persona es agredida, amenazada, humillada o lesionada por otra en el
ejercicio de su actividad profesional o como consecuencia directa de la misma (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2012).
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5. MARCO NORMATIVO

- Ley 1010 de 2006, "Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

- Ley 1257 de 2008 “Por la cual se dictan normas de sensibilizacién, prevencion y sancion de
formas de violencia y discriminacion contra las mujeres, se reforman los Codigos Penal, de
Procedimiento Penal, la Ley 294 de 1996 y se dictan otras disposiciones”.

- Resolucion 2646 de 2008 “Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencién y monitoreo
permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la
determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional”.

- Resolucién 283 de 2010: Por medio de la cual se implementa el reglamento interno del
trabajo del Instituto Municipal de Cultura y Turismo.

- Circular 026 de 2023: Prevencion y atencién del acoso laboral y sexual, violencia basada en
género contra las mujeres y personas de los sectores sociales LGTBIQ+ en el ambito
laboral.

- Ley 2365 de 2024: Garantizar los derechos de igualdad, no discriminacion y vida libre de
violencias, adoptando medidas de prevencion, deteccion y atencién al acoso sexual en el
ambito laboral y educativo.

- Resolucién 3461 de 2025: Por medio de la cual se derogan las Resoluciones 652 y 1356
de 2012, por las cuales se establecen lineamientos para la conformacion y funcionamiento
del Comité de convivencia Laboral, en entidades publicas y empresas privadas, y se dictan
otras disposiciones.

6. AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo aplica exclusivamente a las/los servidoras/es publicas/os que en algun
momento de sus trayectorias laborales pueden involucrarse en una queja/denuncia por acoso
laboral y acoso sexual, sea como victimas, como responsables del acoso, como testigos, bien
como integrantes de la dependencia para la prevencién y atencién de dichas practicas.

Se entiende como sujeto activo la persona que ejerce la presunta conducta constitutiva de
acoso, entendiéndose por sujeto pasivo quien alega ser victima de la presunta conducta.

La relacion existente entre el sujeto activo y el sujeto pasivo, desde el punto de vista organizativo
puede responder a la siguiente tipologia:

e Acoso Descendente. Aquella conducta realizada por la persona natural que se desempefie
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como gerente, jefe, director, supervisor o cualquier otra posicion de direccion y mando dentro
de la empresa

e Acoso Horizontal. Aquella conducta realizada por compafieros(as) de trabajo.

e Acoso Ascendente. Aquella conducta realizada por trabajadores(as) jerarquicamente
subordinados al sujeto pasivo.

7. DEFINICION ACOSO Y MODALIDADES

El presente “Protocolo de Prevencion y Actuacion de Acoso Laboral y Acoso Sexual” se
entiende como el mecanismo para la prevencion de cualquier tipo de acoso en el trabajo, con
el compromiso de evitar que se produzcan situaciones de acoso laboral y acoso sexual

A continuacién, se definiran los tipos de acoso que abarca el presente documento.

7.1 Acoso Laboral.

Se considera acoso laboral toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un
empleado(a), trabajador(a) por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato
0 mediato, un compafiero(a) de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo,
intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo,
o inducir la renuncia del mismo. (Ley 1010 de 2006, Art 2.)

Para la configuracion de Acoso Laboral, se requiere que sean acciones sistematicas, habituales,
mal intencionadas, con duracion determinada en el tiempo y dirigidas sobre una persona. No
debe confundirse de las situaciones de presion o de conflicto laboral, puesto que se trataria
entonces de situaciones de desacuerdo que pueden producirse en el desarrollo de una relacién
de trabajo.

El acoso laboral puede darse, entre otras, bajo las siguientes modalidades generales, siempre
y cuando se acredite la ocurrencia repetiday puablica:

7.2 Modalidades de Acoso Laboral

Desde la Ley se reconocen el maltrato, persecucion, discriminacion, entorpecimiento, inequidad
y desprotecciéon laboral como las principales modalidades, las cuales se describen de la
siguiente manera:

e Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad fisica
0 sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado(a) o trabajador(a); toda
expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos la
intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relacion de trabajo de tipo laboral
o0 todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien
participe en una relacion de trabajo de tipo laboral.
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e Persecucién laboral: Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracién o evidente
arbitrariedad permitan inferir el propoésito de inducir la renuncia del empleado(a) o
trabajador(a), mediante la descalificacion, la carga excesiva de trabajo y cambios
permanentes de horario que puedan producir desmotivacion laboral, sin justificacion
alguna.

Actos arbitrarios reiterados.
Descalificacion.

Cambios permanentes de horario.
Carga excesiva de trabajo.

O O O O

Discriminacién 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.
o Trato diferenciado.
o Violar el principio de igualdad de oportunidades.
o Tipos: género, religion, raza, ideologia, edad, grupo étnico, discapacidad, condiciones
de salud, situacién conyugal, paternidad, situacion social, orientacién sexual, etc.

Entorpecimiento laboral: Toda accién tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la
labor o hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador(a) o empleado(a).
o Obstaculizar o hacer mas gravoso el cumplimiento de la labor.
o Retardar el cumplimiento de la labor o las metas.
o Privacién, ocultacion o inutilizacién de insumos, documentos o instrumentos para la labor.

Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador(a).
o Asignacién de funciones a menor precio del trabajador.
o Violacién del principio de igualdad.
o Discriminacion en la asignacion de obligaciones laborales.

Desproteccién laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la
seguridad del trabajador(a) mediante 6rdenes o asignaciéon de funciones sin el
cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion y seguridad para el trabajador(a).

7.3. Acoso Sexual.

Se considera acoso sexual cualquier comportamiento de naturaleza sexual ya sea verbal o fisica
no deseado, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se puede definir a partir de la tipificacién penal de dicha conducta como delictiva, el acto de
acoso, persecucion, hostigamiento, asedio fisico o verbal con fines sexuales no consentidos,
gue se comete para obtener un beneficio propio o de un tercero, y de quien se vale de su
superioridad manifiesta o de la relacion de autoridad o de poder, sexo, posicion laboral, social,
familiar o econdmica (Art. 210 A, Codigo Penal).

La Ley 1257/08 define el Acoso Sexual Laboral (ASL), cuando sucede en el &mbito laboral,
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porque constituye una de las formas de violencias contra las mujeres, en consecuencia, esta
Ley define la violencia contra las mujeres y los tipos, como cualquier accién u omisiéon que le
cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual, psicologico, econémico o patrimonial por su
condicidon de mujer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacién arbitraria
de la libertad, bien sea que se presente en el ambito publico o en el privado.

La Ley 1257/08 adicion6 al Cédigo Penal el articulo que define el Acoso sexual:

“Articulo 210 A. Acoso sexual. El que en beneficio suyo o de un tercero y valiéndose de su
superioridad manifiesta o relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo, posicion laboral,
social, familiar o econémica, acose, persiga, hostigue o asedie fisica o verbalmente, con fines
sexuales no consentidos, a otra persona, incurrird en prision de uno (1) a tres (3) afios”.

El Acoso Sexual puede afectar a hombres y mujeres, no obstante, dicho acoso en contra de
las mujeres se entiende como una manifestaciéon violencia de género, como efecto de la
discriminacion histérica de la que ha sido objeto.

7.4 Modalidades de acoso sexual

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la
medida en que las conductas de acosos sexual no son deseadas ni aceptada por la persona
gue es objeto de ella.

El acoso sexual puede darse, bajo los siguientes tipos:

e Acoso de intercambio: Consistente en forzar a la victima a elegir entre someterse a
requerimientos sexuales, o perder, o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de
trabajo que afecten el acceso a la formacion profesional, al desarrollo dentro de la
organizacion, a la retribucién o a cualquier otra decision en relaciéon de esta manera. En la
medida que supone un abuso de autoridad, el sujeto activo de la conducta sera aguel que
tenga la facultad para otorgar o retirar el beneficio o la condicién de trabajo.

e Acoso Ambiental. Consistente en la generacion de un entorno laboral intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para el sujeto pasivo, como consecuencia de actitudes
y/o comportamientos indeseados de naturaleza sexual.

8. CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO
8.1 Conductas constitutivas de Acoso Laboral
De acuerdo a lo sefialado en el Articulo 7 de la Ley 1010 de 2006, se presumira que hay Acoso

Laboral, la ocurrencia repetida y publica de cualquiera de las siguientes conductas que se
referencian a continuacion puede ser constitutivas de acoso laboral:

¢ Los actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias.




CODIGO: GTH-0-03 | bpraTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION

DE ACOSO LABORAL Y ACOSO SEXUAL

VERSION: 02

ALCALDIADE

FA: 20/05/2025 GESTION DEL TALENTO HUMANO SARRIISES

e Lasexpresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacion de palabras soeces
o con alusion a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la preferencia politica el
estatus social.

e Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional expresados en
presencia de los compafieros(as) de trabajo.

¢ Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los comparfieros(as) de
trabajo.

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

e La descalificacion humillante y en presencia de los compafieros(as) de trabajo de las
propuestas u opiniones de trabajo.

e Las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas en publico.
e Laalusion publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona.

e La imposicion de deberes ostensiblemente extrafios a las obligaciones laborales, las
exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor encomendada
y el brusco cambio del lugar de trabajo o de la labor contratada sin ningin fundamento
objetivo referente a la necesidad técnica de la empresa.

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

e EIl trato notoriamente discriminatorio respecto a los demas empleados(as) en cuanto al
otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposicién de deberes laborales.

e La negativa a suministrar materiales e informacién absolutamente indispensables para el
cumplimiento de la labor.

e Lanegativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por enfermedad, licencias
ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones legales, reglamentarias o
convencionales para pedirlos.

¢ El envio de an6nimos, llamadas telefénicas y mensajes virtuales con contenido injurioso,
ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una situacion de aislamiento social.
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Las acciones derivadas del acoso laboral caducaran seis (6) meses después de la fecha
en que hayan ocurrido las conductas conforme a lo contemplado en la Ley 1010 de 2006

8.2 Conductas constitutivas de Acoso Sexual

Sin animo excluyente ni limitativo se consideran conductas constitutivas de acoso sexual:

a) Acoso sexual laboral fisico: manoseos, pellizcos, palmadas, apretones, roces deliberados,
miradas lascivas o concupiscentes, tocamientos, contacto fisico innecesario, agresion fisica,
comentarios homéfobos, gestos con connotacion sexual, el envio reiterado o no consentido
de mensajes, imagenes, audios o0 cualquier otro tipo de contenido con insinuaciones,
propuestas sexuales o comentarios de indole sexual a través de redes sociales, aplicaciones
de mensajeria, correos electronicos u otros canales digitales, entre otras.

b) Conductas Verbales: Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presiéon para la
actividad sexual, chistes de caracter sexual, preguntas sobre fantasias eréticas,
comentarios homéfonos, insistencia para participar en actividades sociales fuera del lugar
del trabajo después que la persona objeto de la misma haya dejado claro que dicha
insistencia es molesta e inoportuna, flirteos ofensivos, comentarios insinuantes, indirectas
0 comentarios obscenos, llamadas telefonicas indeseadas, bromas o cometarios sobre la
apariencia sexual, favores sexuales con fines de promocién o ascenso.

¢) Conductas no verbales: Exhibicion de fotos, objetos o escritos sexualmente ofensivos,
sugestivos y/o pornograficos, mensajes de texto y/o correos electronicos de caracter
ofensivo y con contenido sexual.

d) Otros tipos de acoso sexual laboral: obligar a las mujeres a trabajar fuera de los horarios
normales con alguna finalidad sexual, inventiva o represiva de comportamientos.

La Ley 1257 que define la violencia contra las mujeres y los tipos de violencias, la precisa en
términos de que es cualquier accion u omision, que le cause muerte, dafio o sufrimiento fisico,
sexual, psicolégico, econdmico o patrimonial por su condicién de mujer, asi como las amenazas
de tales actos, la coaccién o la privacion arbitraria de la libertad, bien sea que se presente en
el &mbito publico o en el privado.

NOTA ACLARATORIA: Los ejemplos utilizados corresponden a una guia para la identificacion y
para la consulta del personal de la entidad y el Comité de Convivencia Laboral; sin embargo, las
conductas sefialadas no son taxativas, por lo tanto, no limita la consideracién de otras conductas
gue se ajusten a la definicién de acoso sexual.

9. CONDUCTAS QUE NO SON CONSTITUTIVAS DE ACOSO

No tendran la consideracion de conductas constitutivas de acoso todas aquellas que impliquen
un conflicto personal de caracter pasajero en un momento concreto, acaecido en el marco de
las relaciones humanas, cuya finalidad no es la destruccion o el deterioro de las partes
implicadas en el suceso.
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9.1 Conductas no constitutivas de acoso laboral no constituyen acoso laboral bajo
ninguna de sus modalidades:

e Los actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente corresponde a los
superiores jerarquicos sobre sus subalternos.

¢ La formulacion de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad empresarial e
institucional.

e Laformulacién de circulares o memorandos de servicio encaminados a solicitar exigencias
técnicas o mejorar la eficiencia laboral y la evaluacion laboral de subalternos conforme a
indicadores objetivos y generales de rendimiento.

e Lasolicitud de cumplir deberes extras de colaboracion con la empresa o la institucion, cuando
sean necesarios para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles en la
operacion de la empresa o la institucion.

¢ Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a dar por terminado el contrato de
trabajo, con base en una causa legal 0 una justa causa, prevista en el Cddigo Sustantivo del
Trabajo o en la legislacién sobre la funcién publica.

¢ La solicitud de cumplir los deberes de la persona y el ciudadano(a), de que trata el articulo
95 de la Constitucion.

e La exigencia de cumplir las obligaciones o deberes de que tratan los articulos 55 a 57 del
C.S.T, asi como de no incurrir en las prohibiciones de que tratan los articulos 59 y 60 del
mismo Cédigo.

e Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en los reglamentos y clausulas
de los contratos de trabajo.

9.2 Conductas no constitutivas de acoso sexual: toda aproximacion libremente aceptada
y reciproca, y/o propiciada por parte del sujeto pasivo.

10. CONSECUENCIAS DEL ACOSO LABORAL Y ACOSO SEXUAL

El dafio o afectacién en quien es objeto de acoso laboral o sexual, puede ser psicolégico,
fisico, sexual y patrimonial.

Problemas psicoldgicos: duda, depresion, ansiedad, fatiga, falta de motivacion, dificultad en la
concentracion, baja autoestima y relaciones personales restringidas.

Problemas fisioldgicos: dolores de estdbmago y cabeza, nduseas, disturbios del suefio.

Problemas relacionados con el trabajo: reduccion de la satisfacciéon con eltrabajo, estrés laboral,
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ausentismo, cambio de carrera o trabajo, disminucion en la productividad (R. Moyer y A. Nath,
1998).

11. GARANTIAS CONTRA ACTITUDES RETALIATORIAS Y MECANISMOS DE
PROTECCION ALA VICTIMA

En el a&mbito laboral uno de los mecanismos de proteccion son los Comité de Convivencia
Laboral

Con el &nimo de amparar a quien formule una denuncia por Acoso Laboral ante el Comité de
Convivencia, la Ley 1010 establece las siguientes medidas de proteccion:

a. La destitucion de la victima que haya ejercido los procedimientos preventivos, correctivos y
sancionatorios, careceran de todo efecto cuando se profieran dentro de los seis (6) meses
siguientes a la peticién o queja, siempre y cuando la autoridad administrativa, judicial o de
control competente verifique la ocurrencia de los hechos puestos en conocimiento.

b. La formulacién de denuncia de Acoso Laboral en una dependencia estatal, podra provocar
el ejercicio del poder preferente a favor del Ministerio Pablico. En tal caso, la competencia
disciplinaria contra €l o la denunciante so6lo podra ser ejercida por dicho 6rgano de control
mientras se decida la accion laboral en la que se discuta tal situacion.

c. A la denuncia de Acoso Laboral, se podra acompafiar la solicitud de traslado a otra
dependencia de la misma entidad.

En todos los casos que constituyen delitos, las victimas cuentan con medidas de proteccién

frente a toda publicidad que implique un ataque indebido a su vida privada o dignidad (Art. 133,
Caddigo de Procedimiento Penal).

12. ESTRATEGIAS DE INTERVENCION

12.1 Medidas de prevencion y proteccion frente el acoso laboral y sexual.

¢ Dentrode las medidas de prevencién y proteccion establecidas se pueden desarrollar
campafas para erradicar todo acto de discriminacién y violencia en el ambito laboral

e Elaborar politica sobre acoso laboral y sexual.

e Establecer normas de convivencia.
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Conformacion y funcionamiento adecuado del comité de convivencia laboral.

Realizar actividades de psicoeducacion (capacitaciones y desarrollo de estrategias de
comunicacion).

Promover ambientes de trabajo libres de violencia.

Capacitar a los mandos superiores y medios sobre las formas y manifestaciones de acoso
laboral y sexual.

Crear y proveer espacios de escucha con los empleados.
Adoptar procedimientos adecuados y efectivos de atencién y reparacion de victimas.
Tramitar de manera adecuada las quejas por acoso laboral y sexual.
Identificar, evaluar y controlar factores de riesgo psicosocial.
12.2 Temas de promocioén y prevencion para abordar en programas y camparias:
. Estilos de liderazgo.
. Técnicas para la resolucion y manejo de conflictos.
. Comunicacion asertiva.
. Violencia en las relaciones
Enfoque colaborativo en el trabajo en equipo.

. Reconocimiento de dindmicas familiares y elementos culturales que promueven la
violencia.

. Deteccién de signos y sefiales de alerta de situaciones de acoso laboral y cémo actuar
antes ellos — identificacion y reporte de situaciones compatibles con acoso laboral.
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13. PROCEDIMIENTO ATENCION DE PRESUNTO CASO DE ACOSO LABORAL
Y ACOSO SEXUAL

13.1 Lineamientos generales para la atencidn de situaciones de acoso y/o violencia del
presente protocolo tendran en cuenta los siguientes principios:

1. Durante todo el proceso se debe mantener la confidencialidad, tanto de los datos personales
de la victima y de igual forma, de la informacion sobre los hechos.

2. Proporcionar informaciéon que sea pertinente para el manejo de la situacién y/o que sea
requerida por la victima y por las demas personas que intervienen en el caso.

3. Activar la ruta de atencion en tiempo oportuno.

4. Respetar la disposicion de la victima de emprender acciones legales en contra del presunto
0 presuntos agresores y/o de confrontarse con el mismo.

5. Al recibir la denuncia se debe mantener 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 que puedan tener como consecuencia la desmotivacion
de la victima a denunciar o la legitimacién de los diferentes modos de violencia.

6. Se debe asegurar la idoneidad de las personas que tengan la funcién de recibir las denuncias
y activar la ruta.

7. Es de aclarar que las acciones que se ejecuten dentro de la ruta de atencién frente a las
denuncias de acoso, en ningln momento sustituyen los mecanismos legales y de salud que se
deban activar de acuerdo con la legislacion colombiana y el Reglamento Interno de la entidad.

13.2 Procedimiento para atencion de la queja por parte del Comité de Convivencia Laboral

1. Recibe y da tramite a las quejas presentadas en las que se describen situaciones que puedan
constituir acoso laboral, asi como las pruebas que las soportan.

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

3. Adelanta reuniones con el fin de crear un espacio de dialogo entre las partes involucradas,
promoviendo compromisos mutuos para llegar a una solucion efectiva de las controversias, no
obstante, debe tenerse en cuenta que dentro del marco establecido por la Ley 1257 de 2008,
se debe privilegiar el derecho de la victima mujer a no ser confrontada con su agresor. (Art. 8
Ley 1257 de 2008)

4. Formula un plan de mejora concertado entre las partes, para construir, renovar y promover
la convivencia laboral, garantizando en todos los casos el principio de la confidencialidad.
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5. Hace seguimiento a los compromisos adquiridos por las partes involucradas en la queja,
verificando su cumplimiento de acuerdo con lo pactado.

6. En aquellos casos en que no se llegue a un acuerdo entre las partes, no se cumplan las

recomendaciones formuladas o la conducta persista, el Comité de Convivencia Laboral, remite
la queja a la Procuraduria General de la Nacion, tratandose del sector publico.

FLUJOGRAMA RUTA
LABORAL ADMINISTRATIVA

; Recibe la queja

COMITE DE } dedla yvictima
P acoso

CONVIVENCIA sexual laboral

de pruebas
1as) preservando

d 105
canfrontada can el
victimario)

> No solucion
acordada
St hay didlogo se l
hace plan de 3
mejora concerfado s.cmrs:’l?s — | Incumplimients. —» l::g;l"iwi

Figura 1 Flujograma ruta laboral administrativa. Protocolo para la prevencion del acoso laboral
y del acoso sexual laboral, mediante la divulgacién de los mecanismos y procedimiento de
Denuncia.
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Tabla 1. Procedimiento para atencién quejas por acoso

No Descripcion Responsables | Documento/ Registro
recibe | ja presen r el trabajador| .
e eI L b T ot e | Document fisico o core
y _prue q P ! } . electronico recibido por el Comité
1 | comunicacion escrita (personalmente) o correo convivencia . ; )

L de Convivencia Laboral, mediante
electronico. laboral el cual se presenta formalmente su
convivencia.laboral@imct.gov.co . Pres . -

queja o manifiesta la situacion.
Se analiza si la situacion presentada es un caso
de presunto acoso laboral y de competencia del . :
N : ; A o Acta de reunion en donde se deja
Comité de Convivencia Laboral; si no es Comité de -
. " . . ) la trazabilidad del caso.
2 | competencia del Comité, se remite a la convivencia
dependencia o Institucion correspondiente y se laboral
le informa al trabajador la decision del Comité.
i o L s s Acta de reunion en donde se deja
Preparacion logistica para la sesién de didlogo Comité de - J
. . la trazabilidad del caso.
3 | con cada una de las partes para conocer la convivencia
situacion presentada. laboral
Se invita a las partes por separado para Comité de Correo electronico desde el Comite
P P parado p . ) de Convivencia Laboral a las partes
4 | conocer su version de los hechos, indicando convivencia |
., involucradas.
fecha, lugar y hora de la sesién. laboral
Se desarrolla una sesién de didlogo con cada
una de las partes por separado, con el fin de Comité de Acta de reunion en donde se deja
5 | conocer a profundidad las causas y efectos de Convivencia la trazabilidad del caso.
la situacién presentada, asi como las Laboral
posiciones e intereses de las partes implicadas
en el conflicto.
iz.(':g\r’]'é% e}el(‘;"hsa pallrte:r al igi:entt;.gr?gé un;(r)] Comité de |Correo electronico desde el Comité
6 |'nd . , jugar y (teni 7 Convivencia |de Convivencia Laboral a las partes
cuenta la informacion recolectada en la sesién :
s S Laboral involucradas.
de didlogo individual).
S_e, desarrolla el encuentro creando espacio de Comité de |Actade reunion en donde se deja la
didlogo entre las partes, promoviendo . . e
7 - " Convivencia [razabilidad del caso.
compromisos mutuos para llegar a una solucion Laboral
efectiva de las controversias.
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No [Descripcion Responsables | Documento/ Registro
Se formula un plan de mejora concertado entre Comité  de y _
8 las partes, para construir, renovar y promover la Convivencia Acta de reunion en donde se deja
convivencia laboral, garantizando el principio de Laboral la trazabilidad del caso.
la confidencialidad abora
Se hz_alce seguimiento a _ los compromisos Comité  de Acta de reunién en donde se deja
adquiridos por las partes involucradas en la . ! e
9 ; - . Convivencia la trazabilidad del caso.
queja, verificando su cumplimiento de acuerdo Laboral
a lo pactado.
Se realiza evaluacién de los compromisos
cumplidos y los que no se hayan cumplido. En
caso de haberse cumplido todos los
compromisos se archiva el expediente. En caso
de tener compromisos pendientes por cumplir, Comité  de Acta de reunién / Formato acta de
se evalla si hay disposicion de las partes por . ! compromisos casos acoso laboral
10 X Convivencia
realizar nuevos acuerdos para llegar a la
L - . Laboral
resolucién pacifica del conflicto, en caso de no
llegar a un nuevo acuerdo se envia el
expediente a la Procuraduria General de la
Nacion por incumplimiento de una o de ambas
partes.

13.3 Precisiones con respecto a quejas por presunto acoso sexual laboral

¢ Cuando se presenten una queja ante la Alta Direccion, Gestiobn Humana o el Comité de
Convivencia Laboral por conductas repetitivas e insistentes que puedan ser interpretadas
como acoso sexual laboral, el comité de convivencia laboral debera asesorar al sujeto
pasivo en la ruta de atencién para realizar la denuncia respectiva antes las autoridades
competentes.

e Dado que el acoso sexual laboral no puede ser objeto de conciliacién, el Comité de
Convivencia Laboral no tiene competencia para intervenir en este tipo de casos:

e Enlos casos en que el acoso laboral sea de indole sexual, el caso no es conciliable, si se
hace una interpretacion sistematica de la normatividad nacional, en la medida en que tal
conducta se cataloga como delito no querellable y no ha sido prevista para ella la
conciliacion como mecanismo de terminacion anticipada del proceso penal, por lo que,
tratAndose de conductas de acoso sexual laboral, que como tales configuran un delito o una
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conducta disciplinable, no existe posibilidad de conciliar dicha conducta penal o
disciplinable, si la victima de la conducta asi lo manifiesta, dado que la accion penal y la
accion disciplinaria quedan en cabeza del Estado, de tal manera que no se puede activar
ninguna via de arreglo directo o conciliacion, si ello fuere la voluntad de la victima, es
decir, el comité no podria adelantar ninguna actuacion en este sentido.

e Laley 1257 de 2008 preserva como derecho de las mujeres victimas de violencias en su
contra, su voluntad a decidir voluntariamente si pueden o0 no ser confrontadas con su
agresor en cualquiera de los espacios de atencion y en los procedimientos administrativos,
judiciales o de otro tipo. Por ende, si la mujer victima de acoso sexual, como una de las
manifestaciones de las violencias en contra de las mujeres, manifiesta su voluntad de no
ser confrontada con su agresor, y, por ende, de no querer conciliar dicha agresion, extingue
la oportunidad procesal para dicho requisito y la acciéon penal sigue incélume en la
busqueda de la responsabilidad de un presunto autor de acoso sexual en el ambito laboral

e Todos los funcionarios que tengan conocimiento de hechos constitutivos de acoso sexual
estan en el deber de ponerlos en conocimiento de la dependencia de La Subdireccion
Administrativa y Financiera - Gestién del Talento Humano encargada de recibir las quejas
por este tipo de conductas, especialmente quienes ostenten un cargo de direccion o de
supervision.

¢ De esta manera, quienes ostentan dichos cargos y que reciban una queja o informacion
sobre una sospecha de acoso o que observen comportamientos que podrian constituir
acoso sexual o que por cualquier razén sospechen que podria estar ocurriendo acoso
sexual, estan obligados a reportar sus sospechas para que la victima pueda ser orientada
de manera adecuada. Es necesario tener en cuenta que ademas de ser objeto de medidas
disciplinarias en caso de haber cometido conductas que constituyan acoso sexual, quienes
ejerzan cargos de direccién o supervision podrian estar sujetos a medidas disciplinarias
por permitir de cualquier manera que continte el acoso sexual del que estan enterados.

e De esta manera, y cuando el hecho se conozca por parte de un tercero, la persona
encargada de recibir la queja buscara contactar a la persona presuntamente afectada para
ofrecer orientacién en el ejercicio de sus derechos, debera darle a conocer el contenido de
esta ruta y asegurarse de guardar la confidencialidad, asi como de seguir los demas
principios que se deben tener en la atencién de estos casos.

e Es preciso resaltar la importancia de la formulacién de las denuncias en los casos en que
advierta la existencia del delito. Es asi como al comité le corresponde poner en
conocimiento de las autoridades competentes la ocurrencia de los hechos para su
investigacion, debiendo formular la denuncia correspondiente en contra del agresor.

e Tratandose de una conducta de acoso sexual laboral, si es un caso conocido por la
Direccion o la Subdireccion Administrativa y Financiera- Gestion del Talento Humano estos
deberan ser, en el caso que se considere necesario, quien compulse las copias para que el
caso sea investigado, de conformidad con el Cédigo del Procedimiento Penal (art 67), toda
persona tiene el deber de denunciar una conducta punible que sea investigable de oficio.




CODIGO: GTH-0-03

PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION

VERSION: 02

DE ACOSO LABORAL Y ACOSO SEXUAL

FA: 20/05/2025 GESTION DEL TALENTO HUMANO

Asi mismo, el protocolo de Acoso Laboral en sus consideraciones finales establece lo
siguiente: Dependiendo de la magnitud de la conducta de que ha sido victima, si trasciende
al &mbito penal, los servidores publicos que conozcan del caso, deberan informarlo ante
la Fiscalia General de la Nacién.” Pag. 33

La victima también podréa acudir directamente a la Fiscalia General de la Nacién para
realizar el denuncio del presunto caso de acoso sexual.

En caso de que la victima manifieste su expresa renuencia a interponer la denuncia de los
hechos ante la Fiscalia, es recomendable adelantar la orientacion para que reciba
acompafamiento psicosocial y juridico, a través del que se espera, pueda conocer de sus
derechos y de las ventajas de poner el hecho en investigacion de las autoridades
competentes.

La denuncia de eventuales conductas penales constitutivas de acoso sexual, puede
presentarse por la victima o quien tenga conocimiento de su ocurrencia, preferiblemente
ante las Unidades de Reaccién Inmediata (U.R.l), Salas de Atencién a Usuarios (S.A.U),
Centros de Atencién a Victimas de Abuso Sexual (C.A.l.V.A.S) u Oficina de Asignaciones
0 ante las autoridades de Policia mas cercanas, las cuales, dentro de sus competencias,
deberan preservar los elementos materiales de prueba o evidencia fisica dentro de la
cadena de custodia, ademas de garantizar en todo momento el respeto del derecho a la
intimidad y la garantia de no revictimizacion de las personas agredidas.

13.4Ruta de atencidn en presunto caso por acoso sexual laboral

Paso 1. Denuncia de posible situacién de violencia o acoso.
Paso 2. Recepcidn de la denuncia o queja.

Paso 3. Andlisis de la situacion.

Paso 4. Remision a las areas de apoyo del Instituto.

Paso 5. Direccionamiento a entidades externas.

Paso 6. Seguimiento a las acciones emprendidas.

Paso 7. Cierre del caso.

Paso 8. Acciones orientadas a la prevencion.

A continuacion, se realizara la presentacion del procedimiento a seguir para la recepcion de
guejas y tratamiento de caso por acoso sexual en el Instituto Municipal de Cultura y Turismo.

Paso 1. Denuncia de la posible situacion de acoso sexual

En el caso de que se presente una queja de manera formal e informal por acoso sexual ante la
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Direccion y La Subdireccion Administrativa y Financiera- Gestion del Talento Humano se
continuara con el siguiente paso.

Paso 2. Recepcién de la denuncia o queja

Se remitir4 la correspondiente queja a la oficina de Subdireccién Administrativa y Financiera- Gestion
del Talento Humano de la entidad.

Paso 3. Andlisis de la situacion

Este andlisis de los elementos y actores involucrados permite definir las expectativas de la
victima y los limites de competencia de la entidad ante el presunto caso por acoso sexual que
se puedan presentar. Se revisan los siguientes elementos:

- Identificar las posibles personas involucradas en la situacion.
- Identificar el contexto en el que se presenta la situacion.

Paso 4. Remision a las areas de apoyo del Instituto

Con el analisis de la situacién, la Subdireccion Administrativa y Financiera- Gestion del
Talento Humano define las posibles acciones que se deben tomar para dar respuesta a las
expectativas de la victima, entre ellas

- Orientacion psicologica.
- Asesoria juridica: si la victima desea tomar acciones legales en su caso.

- Seguridad: para dar recomendaciones a la victima en cuanto a medidas de proteccion
inmediata.

Paso 5. Direccionamiento a entidades externas

Este paso se puede desarrollar de manera simultdnea con el anterior; con el fin de garantizar la
coherencia del protocolo con el marco legal colombiano, la filosofia institucional y las
caracteristicas especificas de la entidad, las personas afectadas pueden ser direccionadas de
la siguiente manera:

- Sector salud: En caso de violencia sexual se debe remitir al servicio de urgencias para atencion
médica integral, procurando que esta sea recibida dentro de las 72 horas posteriores al evento
ocurrido. Asi mismo, se suministrara informacién a la persona afectada acerca de otras
instituciones privadas del sector salud a las que pueda acudir en caso de que lo requiera.

- Reportes obligatorios.
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Si se evidencia que la situacién de acoso o de violencia pone en riesgo la integridad de la
persona que sufre el acoso, la entidad debera informar a las autoridades competentes.

Si el reporte se refiere a situaciones de violencia contra la mujer, o violencia sexual, es de
obligatoriedad realizar la notificacién a las autoridades correspondientes. Las denuncias de
violencia sexual se pueden realizar en los Centros de Atencion Integral a Victimas de Violencia
Sexual (CAIVAS), Centros de Atencién Penal Integral a Victimas (CAPIV), Unidades de
Reaccion Inmediata (URI), Salas de Atencion al Usuario (SAU) o acudir a las oficinas de quejas
y contravenciones de la Policia o Estaciones de Policia y SIJIN, ademés de las Comisarias de
Familia. Si la persona desiste de la remision al servicio médico se le explicaran los riesgos para
su salud fisica y mental.

- Sector social-comunitario:
Instituciones publicas o privadas que presentan diferentes servicios de asesoria, orientacion y

acompafiamiento a personas que han sufrido de situaciones de acoso. Estas instituciones
incluyen entre otras:

Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, ICBF.

e Linea 155: Orientacién a mujeres victimas de violencia.

e REDEPAZ.

e Personeria Local.

e Defensoria del Pueblo.

Paso 6. Seguimiento de las acciones emprendidas

Se realiza después de la activacion la ruta de intervencién con los siguientes propdsitos:

- Verificar el cumplimiento de las medidas preventivas para la no repeticion de los hechos de
acoso laboral o0 acoso sexual que se establecieron en la primera atencion.

- Evaluar los resultados parciales o totales obtenidos a partir del direccionamiento a los
diferentes sectores.

Paso 7. Cierre del caso
Se tomara la decision de cerrar el caso en las siguientes situaciones:

- Cuando todas las areas de apoyo interno y/o externo activadas hayan completado sus
procesos.

- Cuando la victima tome la decision definitiva de retirar la queja y no continuar con el proceso.




CODIGO: GTH-0-03 PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION DE ACOSO LABORAL Y ACOSO

VERSION: 02 SEXUAL

FA: 20/05/2025 GESTION DEL TALENTO HUMANO

- Cuando los involucrados dejen de pertenecer a la entidad.

Paso 8. Acciones orientadas a la prevencién.

Acciones de Difusién: Acciones orientadas a dar conocer a los servidores acerca del protocolo
de prevencion e intervencion, asi como la ruta de atencién en los casos de acoso laboral 0 acoso
sexual.

Acciones de Sensibilizacion: Orientadas a sensibilizar a los servidores en relaciéon con las
diferentes formas de acoso laboral 0 acoso sexual, que contribuyan a transformar dindmicas
relacionales, asi como a cuestionar orientaciones sexuales no normativas. Igualmente, estas
acciones promueven la transformacién cultural necesaria para erradicar las formas veladas y
no veladas de violencia.

Acciones para Visibilizar: Pretenden identificar diferentes mecanismos sutiles y/o explicitos de
violencia y establecer la dinamica del acoso (Roles de la victima, victimario y observadores). Asi
mismo, se busca establecer efectos de las diferentes formas de acoso para las personas
involucradas.

Con el fin de dar cumplimiento a las tres categorias de acciones mencionadas, se plantean las
siguientes estrategias:

a. Contar con un grupo asesor que definirhd la Direccién, el cual apoya la evaluacion y
seguimiento de la pertinencia y de los resultados del protocolo.

b. Evaluacion de la eficacia y pertinencia de las acciones tomadas a partir de las denuncias de
acoso laboral o acoso sexual.

c. Realizacion de campafias o0 acciones que prevengan la ocurrencia de los fendmenos
asociados con violencias y acoso en el Instituto Municipal de Cultura y Turismo de
Bucaramanga.
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