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4. CONTINGENCIA

En caso de que los operadores, agentes, actores o miembros de las autoridades encargadas
del control presenten dificultades en el acceso al Sistema de Informacion de Guias Digitales
(SIGDI) o este presente indisponibilidad de manera temporal, deberan comunicarse con el
Sicom a través de los diferentes canales dispuestos para la atencion a los usuarios o generar
su requerimiento o incidente directamente en el portal web de Autogestion SICOM.

Se cuenta con los siguientes mecanismos para la atencion:

. Linea telefonica

. Chat

. Herramienta de Gestion de casos Portal Web de Autogestion SICOM.

Los requerimientos registrados por los operadores, agentes, actores, usuarios miembros
de las autoridades en el portal web de autogestion, se tramitaran dependiendo de lo solicitado
por el Nivel 1 Call Center y/o el Nivel 2 Analisis Funcional y Desarrollo y tendrdn un
tiempo de respuesta de tres (3) horas.

Los operadores, agentes y actores registrados en SICOM tendran como mecanismo
de contingencia durante el periodo de transicion de que trata el articulo 13 de la
presente resolucion, la posibilidad de usar las guias fisicas de transporte, si se presenta
la indisponibilidad de acceso al Sistema de Informacién Guias Digitales (SIGDI) previo
reporte al Ministerio de Minas y Energia. Sin perjuicio de lo anterior, el Ministerio de
Minas y Energia ante situaciones excepcionales de fuerza mayor o caso fortuito, podra
otorgar también permisos especiales atendiendo las particularidades y de la criticidad de la
situacion presentada, en un término no superior a cuarenta y ocho (48) horas.

Nombre: Portal web de Autogestion

Escenario Escenario

El sistema dard respuesta a cada
requerimiento dependiendo el nivel en el
cual se encuentre la solicitud.

Los requerimientos que registren
operadores, agentes o actores usuarios en el
portal web, se tramitaran dependiendo de lo
solicitado por el Nivel 1 Call Center y/o el
Nivel 2 Andlisis Funcional y Desarrollo.
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5.  SOPORTE

Si en alglin momento se presentan dudas, inquietudes o inconvenientes, los agentes,
actores y/u operadores podran ponerse en contacto a través de los canales de atencion tanto
del Ministerio de Minas y Energia, como de la plataforma SICOM:

Correo: menergia@minenergia.gov.co.
Plataforma: Portal Web de Autogestion SICOM.
(C.F).

DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA
PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA

RESOLUCIONES

RESOLUCION NUMERO 0754 DE 2023

(julio 28)
por la cual se adopta el Protocolo para la prevencion, atencion y medidas de proteccion
de todas las formas de violencia contra la mujer, basadas en género y/o discriminacion
en el ambito laboral y contractual y se crea el Comité de Equidad de Género, Diversidad
Sexual y Prevencion de Situaciones de Violencia y/o Discriminacion en el Departamento
Administrativo de la Presidencia de la Republica.

El Director del Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica, en
ejercicio de sus atribuciones legales, en especial las conferidas por el articulo 208 de la
Constitucion Politica de Colombia, los Decretos niimero 2647, 2648 y 2649 de 2022 y 1194
de 2023

CONSIDERANDO:

Que la Declaracion Universal de Derechos Humanos reafirma el principio de la no
discriminacién y proclama que todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad
y derechos y que toda persona puede invocar todos sus derechos y libertades sin distincion
alguna y, por ende, sin distincion de género.

Que el Titulo II, Capitulo I de la Constitucion Politica de Colombia consagra la dignidad
humana, igualdad, no discriminacién, honra, salud, libertad de expresion y el libre desarrollo
de la personalidad como derechos fundamentales de los ciudadanos colombianos.

Que mediante la Ley 51 de 1981, se ratifico por parte del Estado Colombiano la
Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW) y en la misma se comprometio a tomar medidas apropiadas para “modificar
los patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres, con miras a alcanzar la
eliminacion de prejuicios y las practicas consuetudinarias y de cualquier otra indole que
estén basados en la idea de la inferioridad o superioridad de cualquiera de los sexos o en
funciones estereotipadas de hombres y mujeres”.

Que con la Ley 248 de 1995 el Estado colombiano ratifico la Convencion Interamericana
para prevenir, sancionar y erradicar la Violencia contra la Mujer “Convencion de Belem do
Para” en la cual se declara que la violencia contra la mujer constituye una violacion de los
derechos humanos y las libertades fundamentales, ademas de ser una ofensa a la dignidad
humana y una manifestacion de las relaciones de poder historicamente desiguales entre
géneros.

Que la Ley 1257 de 2008, creada para la proteccion integral de las mujeres, es una
norma que permite garantizar una vida libre de violencia y en la que se dictan normas de
sensibilizacion, prevencion y sancion de formas de violencia y discriminacion contra las
mujeres.

Que en el afio 2007 el Consejo de Derechos Humanos de 1a ONU oficializo los principios
de Yogyakarta, que contienen criterios orientadores para la aplicacion de la legislacion
internacional de derechos humanos en relacion con la orientacion sexual y la identidad
de género y, Colombia suscribi6 la Declaracion sobre Orientacion Sexual e Identidad de
Género de la Asamblea General de las Naciones Unidas, reafirmando el derecho de no



Edicion 52.474
Martes, 1° de agosto de 2023

DIARIO OFICIAL 23

discriminacion y condenando la violencia, el acoso, la exclusion, la estigmatizacion y
prejuicio contra personas por causa de su orientacion sexual o identidad de género.

Que el objetivo nimero 5 de Desarrollo Sostenible - Agenda 2030, de la Organizacion
de Naciones Unidas (ONU), de la cual Colombia, es Estado parte, establece la igualdad de
género, como base fundamental para avanzar en la erradicacion de la pobreza, proteger el
planeta y asegurar la prosperidad general.

Que el articulo 344 de la Ley 2294 de 2023 “por la cual se expide el Plan Nacional de
Desarrollo 2022-2026 ‘Colombia Potencia Mundial de la Vida™, declara la emergencia
por violencia de género en el territorio nacional y dispone una serie de acciones estratégicas
a ser desarrolladas por las entidades en el marco de sus programas, planes, proyectos y
politicas publicas.

Que a través del documento Conpes 4080 del dieciocho (18) de abril de 2020, se aprueba
la Politica de Estado de “Equidad de género para las mujeres: hacia el desarrollo sostenible
del pais”, el documento técnico “Sugerencias de politica piblica en pro-equidad de género”
sera la hoja de ruta a 2030, en aras de dar continuidad al trabajo que el Gobierno nacional
ha realizado por la equidad de las mujeres.

Que mediante Directiva Presidencial nimero 1 de 8 de marzo de 2023, el sefior Presidente
de la Republica doctor Gustavo Petro Urrego inst6 a las Entidades de la Rama Ejecutiva del
Orden Nacional y demas ramas del poder publico, entes auténomos, organismos de control
y vigilancia y entidades territoriales, para adoptar las medidas de que trata la Directiva
ibidem u otras medidas efectivas para garantizar la prevencion, atencion y proteccion de
todas las formas de violencia contra las mujeres y basadas en género y/o discriminacion
por razén de sexo, género, orientacion sexual, raza, pertenencia étnica, nacionalidad y
discapacidad en el &mbito laboral y contractual.

Que en cumplimiento de la Directiva idem, el Departamento Administrativo de la
Presidencia de la Republica disefio el “Protocolo para la Prevencion, Atencion y Medidas
de Proteccion de todas las formas de violencia contra la mujer, basadas en género y/o
discriminacion en el 4mbito laboral y contractual en el Departamento Administrativo de
la Presidencia de la Republica”, asi como la creacion del Comité de Equidad de Género,
Diversidad Sexual y Prevencion de Situaciones de Violencia y/o Discriminacion en su
interior.

Que, en mérito de lo anterior,
RESUELVE:

Articulo 1°. Adoptar el “Protocolo para la Prevencion, Atencion y Medidas de Proteccion
de todas las formas de violencia contra la mujer, basadas en género y/o discriminacioén en
el ambito laboral y contractual en el Departamento Administrativo de la Presidencia de la
Republica”, el cual hace parte integral de la presente Resolucion.

Articulo 2°. El presente protocolo se aplica a servidores(as) publicos, contratistas,
pasantes, practicantes, judicantes; a quienes prestan bienes y servicios a través de diferentes
mecanismos incluida la tercerizacion laboral; y los deméas colaboradores de la entidad,
visitantes y ciudadanos, cuando sean victimas de algun tipo de violencia contra la mujer
y basada en género y/o cualquier clase de discriminacion, especialmente aquellas que se
realizan en el ejercicio de sus funciones y tengan ocurrencia en todas las sedes o lugares
de trabajo, o en instalaciones o bienes de la entidad, inclusive en los espacios publicos y
privados cuando son un lugar de trabajo, asi:

a) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el ejercicio de sus funciones o con el cumplimiento de las obligaciones
contractuales.

b)  En los lugares donde se paga al servidor publico o contratista, donde éste toma
su descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los
vestuarios.

¢) En las tecnologias de la informacion y las comunicaciones, los espacios de
interaccion digital, y en general en el desarrollo digital de actividades propias del cargo o
de las obligaciones contractuales.

d) En los trayectos de desplazamiento entre el domicilio y el lugar de trabajo,
considerando los diferentes medios que utilice para tal fin.

Paragrafo 1°. Los lineamientos que se establecen en el presente protocolo, deben inspirar
y ser integrados en todos los procesos, procedimientos, politicas, estrategias, reglamentos
y en general, todas las acciones y buenas practicas que se desarrollen en el Departamento
Administrativo de la Presidencia de la Republica.

Paragrafo 2°. Las medidas de que trata este protocolo no reemplazan las acciones
legales que se originen en actos de violencia contra las mujeres y basadas en género y/o
actos de discriminacion por razon de raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o
filosofica, sexo u orientacion sexual o discapacidad, y demas razones de discriminacion, de
conformidad con el marco legal colombiano.

Articulo 3°. Créese el Comité de Equidad de Género, Diversidad Sexual y Prevencion
de Situaciones de Violencia y/o Discriminacion en el Departamento administrativo de la
Presidencia de la Reptiblica como una instancia de coordinacion interna, cuyo objetivo es
impactar en la sostenibilidad y relevancia de la equidad de género y el derecho a la igualdad
en la Entidad a través de la formulacion, definicion e implementacion de estrategias,
politicas y/o programas transversales enfocados en la eliminaciéon de posibles violencias
contra las mujeres y basadas en género y de todas las formas de discriminacion en el &mbito
laboral y contractual del sector publico, promoviendo el empoderamiento de las mujeres en
los procesos estratégicos de la Entidad.

Paragrafo 1°. El Comité de Equidad de Género, Diversidad Sexual y Prevencion de
Situaciones de Violencia y/o Discriminacion estara integrado por:

a)  El(la) Subdirector(a) General, quien lo presidira.

b)  El(la) jefe de la Oficina de Talento Humano, quien ejercera la Secretaria Técnica
del Comité.

¢)  Un(a) delegado(a) del despacho de la Vicepresidenta de la Republica.

d) El(la) jefe(a) de Control Interno quien asistira en calidad de invitado, tendra voz,
pero no voto.

El(la) Subdirector(a) General podra delegar su asistencia al Comité en un(a) funcionario
(a) del nivel asesor, quien en ese caso presidira el Comité.

Los integrantes que conformen el Comité de Equidad de Género, Diversidad Sexual
y Prevencion de Situaciones de Violencia y/o Discriminacion, deberan cumplir con los
siguientes criterios: i) No tener ningtin tipo de antecedentes en la comision u omision de
actos que versen sobre violencias contra la mujer, basados en género y/o discriminacion;
y, ii) Deberan ser personas que se caractericen por el respeto de los derechos de los grupos
historicamente discriminados.

El Comité podra invitar a funcionarios de otras dependencias o a invitados externos de
la Entidad para que asistan a las reuniones, cuando considere que puedan aportar elementos
de juicio necesarios para cumplir con los objetivos de su competencia. Estos podran emitir
sus opiniones técnicas o profesionales sobre el asunto o materia en discusion, pero no
votaran al momento de tomar las decisiones.

Paragrafo 2°. Seran funciones del Comité de Equidad de Género, Diversidad Sexual y
Prevencion de Situaciones de Violencia y/o Discriminacion:

a)  Formular, definir e implementar las estrategias, politicas y/o programas especificos
para la institucionalizacion de la igualdad de género, la eliminacion de la violencia, la
desigualdad y todas las formas de discriminacion y segregacion por orientacion sexual e
identidad de género en el Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica.

b)  Promover una cultura de gestion con enfoque de derechos y de género, a través de
acciones de sensibilizacion y estrategias de comunicacion, dirigidas a los(as) servidores(as)
y colaboradores(as) de la Entidad, impulsando las politicas y/o programas disefiados por el
Comité.

c)  Presentar para aprobacion del Comité Institucional de Gestion y Desempefio, las
estrategias, politicas y/o programas especificos para la institucionalizacion de la igualdad de
género, la eliminacién de la violencia, la desigualdad y todas las formas de discriminacion y
segregacion por orientacion sexual e identidad de género en el Departamento Administrativo
de la Presidencia de la Republica.

d) Mantener la confidencialidad de los asuntos que se sometan a su consideracion.

e) Las demas que guarden relacion con la naturaleza del Comité de Equidad de
Género, Diversidad Sexual y Prevencion de Situaciones de Violencia y/o Discriminacion.

Paragrafo 3°. Seran funciones del(la) presidente(a) del Comité de Equidad de Género,
Diversidad Sexual y Prevencion de Situaciones de Violencia y/o Discriminacion:

a)  Programar las sesiones ordinarias del Comité.
b)  Programar las sesiones extraordinarias, cuando se requieran.

¢)  Coordinar con la Secretaria Técnica del Comité, la elaboracion de actas e informes
y demas documentos aprobados para su publicacion.

d) Comunicar las recomendaciones adoptadas por el Comité.

e)  Gestionar ejercicios de divulgacion de las politicas, estrategias, y programas que
sobre la naturaleza del Comité deba difundir en la Entidad.

f)  Las demas que sean necesarias para el adecuado funcionamiento del Comité.

Paragrafo 4°. Seran funciones del(la) Secretario(a) Técnico(a) del Comité de Equidad
de Género, Diversidad Sexual y Prevencion de Situaciones de Violencia y/o Discriminacion
del Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica, las siguientes:

a)  Proyectar el reglamento interno del Comité.

b)  Realizar la convocatoria de las sesiones del Comité.

¢)  Verificar el quorum antes de sesionar.

d) Fijar y hacer seguimiento al orden del dia propuesto por los integrantes del
Comité.

e) Elaborar las actas, informes y demas documentos relacionados con el Comité, y
coordinar con la Presidencia su suscripcion.

f)  Custodiar y conservar los documentos expedidos por la instancia y demas
documentos relacionados.

g) Hacer seguimiento y verificar el cumplimiento de los compromisos adquiridos
por los integrantes del Comité o sus delegados.

h)  Las demas que sean necesarias para el adecuado funcionamiento del Comité.

Paragrafo 5°. El Comité de Equidad de Género, Diversidad Sexual y Prevencion

de Situaciones de Violencia y/o Discriminacién del Departamento Administrativo de la
Presidencia de la Republica, funcionara de la siguiente manera:

a)  El Comité se reunird de manera ordinaria, minimo una vez cada tres meses y
de manera extraordinaria, cada vez que se requiera, previa convocatoria por parte de la
Secretaria Técnica del Comité.
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b)  Las sesiones se instalaran con la presencia del(la) Presidente(a) y del Secretario(a)
Técnico(a) del mismo.

c)  Para sesionar y deliberar se requerira de la asistencia de la mitad mas uno de
los(as) miembros del Comité.

d) Las decisiones se aprobaran con el voto favorable de la mayoria simple de los(as)
miembros del Comité.

e) El Comité podra sesionar presencial o a través de cualquier medio electronico que
permita una comunicacion simultdnea o sucesiva. Para este Gltimo caso, los (as) miembros
deberan expresar su voto y/o ejercer su derecho de voz dentro del mismo dia en el que haya
iniciado la reunion.

Articulo 4°. Ordenar a la Subdireccion General, Oficina de Talento Humano y Area de
Contratos, del Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica para que una
vez se cumpla un (1) afio de la entrada en vigencia del Protocolo que se adopta mediante la
presente Resolucion, se evaluen las disposiciones, contenido y necesidades que surjan a fin
de actualizar su contenido.

Articulo 5°. La Oficina de Talento Humano en coordinacién con el Area de Contratos y
los supervisores de los contratos del Departamento Administrativo de la Presidencia de la
Republica, adelantaran todas las acciones que encuentren pertinentes para que el “Protocolo
para la Prevencion, Atencion y Medidas de Proteccion de todas las formas de violencia
contra la mujer, basadas en género y/o discriminacion en el d&mbito laboral y contractual
en el Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica” haga parte de la
cultura organizacional y sea incorporado en todas las formas de vinculacion de los(as)
colaboradores(as) de la Entidad.

Articulo 6°. El Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica tendra
un plazo de seis (6) meses para adecuar los procesos, procedimientos, guias, manuales,
lineamientos y demas documentos de la Entidad con las orientaciones de que trata el
Protocolo para la Prevencion, Atencion y Medidas de Proteccion de todas las formas de
violencia contra la mujer, basadas en género y/o discriminacién en el ambito laboral y
contractual; y capacitar el talento humano de la Entidad y en especial el que conforma
el Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo y los miembros del Comité de Equidad de
Género, Diversidad Sexual y Prevencion de Situaciones de Violencia y/o Discriminacion
para el cumplimiento de sus responsabilidades en el marco de lo establecido en la presente
resolucion.

Articulo 7°. La presente resolucion rige a partir de la fecha de su publicacion.

Publiquese, comuniquese y cumplase.

Dada en Bogota, D. C., a 28 de julio 2023.

El Director,

Carlos Ramon Gonzalez Merchan.

Pre5|denC|a
de la Republica

SIGEPRE

Protocolo para la prevencion, atencion y medidas
de proteccion de las formas de violencia contra la
mujer, basadas en género y/o discriminacion en
el ambito laboral y contractual en el
Departamento Administrativo de la Presidencia
de la Republica.
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1. INTRODUCCION

El Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica -DAPRE-, desde
su vision y objetivos se concibe como una Entidad que cuenta con talento humano
competente e incluyente, centrado en el servicio con igualdad, y entre sus
objetivos esta “articular las politicas de inclusién y proteccion de los actores

|II

diferenciales del cambio, para impulsar la seguridad humana y la justicia social”.

El Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica - DAPRE
rechaza todo tipo de violencia contra la mujer y basada en género y/o cualquier
clase de discriminacion, también fomenta y promueve la equidad y la diversidad
a partir de una educacion humanista, fundamentada en el respeto como pilar de
las relaciones sociales, con el fin de crear un ambiente seguro y favorable para el
desarrollo personal y el fortalecimiento de la identidad institucional.

Se rechazan todos los actos de violencia, acoso y discriminacion, en las
instalaciones de la Entidad y en cualquier tipo de escenario donde el DAPRE preste
su funcién publica. En este contexto de cosas, el presente protocolo es un
instrumento vivo y abierto a la participacion para cuando se estime una

actualizacion.

La Entidad le apuesta a la renovacién de espacios de formacion, prevencion,
atencion e instancias de decision para atender las manifestaciones de violencia,
que atenten contra la sana convivencia, que vulneren los derechos humanos y
que afecten la dignidad de las personas que hacen parte de la organizacién( en
especial, cuando la violencia se da por motivos de género y discriminacion,

afectando a grupos histéricamente vulnerados.
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2.1

2.2

2.3

El presente protocolo constituye entonces, un avance en el objetivo de lograr
equidad e igualdad de oportunidades para las mujeres y personas violentadas y
discriminadas histéricamente. Presentamos este instrumento institucional en un
momento Unico, un gobierno diferente que cree en la paz; esta es razon suficiente
para fortalecer el actuar desde lo publico, con el objetivo de erradicar todas las
formas de discriminacién y construir asi desde las instituciones, una Colombia

equitativa e incluyente.

2. PRINCIPIOS ORIENTADORES

Debida diligencia: La obligacién 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.

Atencion Integral: La obligacion de proporcionar espacios que
promuevan la prevencion, la orientacién, informacion y bienestar de la
persona victimizada, como pilares esenciales del tratamiento de casos de

violencias y discriminaciones.

Informacion y Accesibilidad: La ruta de atencién de que trata el
presente protocolo serd publica y socializada a todo el personal de la
Entidad. Contard con formatos accesibles y con espacios fisicos y

digitales accesibles para una adecuada atencion, teniendo en cuenta las
necesidades diferenciales de las personas con discapacidad.

2.4 Equidad: En coherencia con los valores institucionales de respeto y
reconocimiento de la diversidad, la Entidad comprende que cada persona
atraviesa diferentes experiencias, contextos y vivencias. Por ello,
brindara en todo momento un tratamiento equitativo, utilizando los
mecanismos que estén a su alcance y segun las necesidades de cada

persona.

2.5 Corresponsabilidad: Las acciones y actuaciones articuladas y en
alianza son fundamentales para garantizar la solidaridad y el trato
respetuoso y equitativo. La Entidad es responsable de respetar los
derechos de todas las personas y de contribuir a la eliminacion de todas
las formas de violencia y/o discriminacion en su interior, asi como de

participar en la prevencion de este tipo de actos.

2.6 Celeridad: Los actos violentos y la discriminacion generan una
afectacion importante en la salud mental y fisica de las personas. Por
esta razon, se deberd prevenir, atender, investigar y sancionar las
violencias y las discriminaciones, con oportunidad, independencia,
imparcialidad, exhaustividad y participacion de las personas

victimizadas.

2.7 Confidencialidad y Reserva: La informacion y actuaciones presentadas
en virtud del presente protocolo, en lo que resulte procedente, seran
tratados de forma que se garanticen en todo momento los derechos de
los involucrados,.procurando especialmente resguardar la seguridad de
esta informacion, el derecho a la intimidad personal y la proteccion de

2.8

2.9

2.10

2.11

2.12

datos personales, sin perjuicio del derecho a Vvisibilizar o comunicar
publicamente todas las formas de violencia contra las mujeres y basadas
en género de las que fue victima, como parte de su libertad de expresion,
respetando los datos privados o semiprivados del presunto agresor,
conforme a lo sefialado en las Sentencias T-275 de 2021 y T-061 de 2022
de la Corte Constitucional. '

Buena Fe: La informacién de los casos que se denuncien dentro de este
protocolo se recibira bajo el principio de buena fe, es decir, partiendo de
la veracidad de la informacién recibida sin perjuicio de lo sefialado en
cuanto a la presuncion de inocencia. La Entidad espera que su capital
humano, actde bajo los principios de honestidad y buena fe, respetando

los derechos de los demas.

Debido Proceso: El Departamento Administrativo de la Presidencia de
la Republica DAPRE garantizard el respeto de los derechos de las
personas y en particular en todas las actuaciones que se adelanten en el

marco de este protocolo.

Imparcialidad e Idoneidad: Las personas que participen en nombre
de la Entidad en la ruta de atencidon deben obrar de manera imparcial,
ética y estar capacitados en enfoque de género y diferencial.

Dignidad: Todas las personas involucradas en el proceso deben ser

tratadas con dignidad y respeto.

No Discriminacion: Todas las personas, con independencia de sus
circunstancias personales, sociales o econdmicas, tales como edad,
pertenencia étnica o raza, orientacién sexual o identidad de género,

procedencia rural o urbana, religién, discapacidad, nacionalidad; entre
otras, seran atendidas de acuerdo con la ruta establecida en el presente

protocolo.

2.13 No Revictimizacion: Las personas encargadas de activar, llevar a cabo,
poner en practica, ejecutar o poner en marcha, la ruta a la que se refiere
el presente protocolo deberdan prevenir, en todo momento, la
revictimizacion, evitando exponer a las victimas a situaciones como la
confrontacion con quien aparece desde su propia informacion ser el
ofensor, o la reiteracion del relato de los hechos; y se abstendran de
incurrir en cuestionamientos sobre la veracidad del relato de la victima o
la justificaciéon del aparente ofensor, particularmente cuando se trate de
hechos constitutivos de violencia basada en género y violencias contra

las mujeres.

3. OBJETIVOS

3.1 General:

Establecer los lineamientos institucionales y las acciones para la prevencion,
atenciéon y proteccion de situaciones de las violencias contra las mujeres,
basadas en género y demas formas de discriminacion (de ahora en adelante
VCMBGD), teniendo en cuenta los limites institucionales y las competencias de
la Entidad, para promover un ambiente libre de violencia de género y/o
cualquier clase de discriminacion en el Departamento Administrativo de la

Presidencia de la RepUblica.

3.2 Especificos:
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3.2.1 Ofrecer un espacio complementario con enfoque restaurativo,

respetando los derechos fundamentales y el debido proceso, para
promover en el Departamento Administrativo de la Presidencia de la
Republica una vida libre de violencia y discriminacién, y que se
garantice la no repeticion, de acuerdo con los principios institucionales
y los que inspiran el Estado Social de Derecho.

3.2.2 Ofrecer lineamientos respecto de la ruta de atencion de que trata el

presente Protocolo.

3.2.3 Ser una estrategia pedagogica para reconocer e identificar las formas

de violencia contra la mujer y basada en género y/o cualquier clase de
discriminacion, y tomar acciones para prevenirlas, atenderlas e

implementar medidas de proteccion.

3.2.4 Ser un instrumento que ayuda a la transformacién de la cultura del

Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica, hacia
el entendimiento de la importancia de prevenir y atender las formas de

violencia y discriminacion al interior de la Entidad.

3.2.5 Implementar una ruta de atencion y estrategias de prevencion de las

situaciones de violencia contra la mujer y basada en género y/o
cualquier clase de discriminacion que se presenten al interior de la
Entidad.

3.2.6 Promover acciones que reduzcan el impacto generado por las

situaciones de violencia y discriminacion que se presenten en el
Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica.

3.2.7 Fomentar en el capital humano de la Entidad actitudes de respeto para

reducir las formas de violencia y discriminacion en el Departamento

Administrativo de la Presidencia de la Republica.

4. MARCO NORMATIVO

4.1 Marco constitucional y bloque de constitucionalidad

v Constitucidn Politica de 1991.

Declaracién Universal de Derechos Humanos. Pacto Internacional de
Derechos Civiles y Politicos.

v Pacto Internacional de Derechos Econdémicos Sociales y Culturales.
Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion
Contra la Mujer (CEDAW).

v Convencion sobre los Derechos del Nifio.

v Convencién contra la Tortura y otros tratos o penas crueles, inhumanos o
degradantes. Declaracion sobre la Eliminacion de la violencia contra la
Mujer.

v Declaracion y Programa de Accion de Viena. Convencion Americana sobre
Derechos Humanos.

v Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra la mujer (Convencion Belém Do Para).

v Convencién Interamericana Contra Toda Forma de Discriminacion e
Intolerancia.

v Principios sobre la aplicaciéon de la legislacion internacional de derechos
humanos en relacién con la orientacién sexual y la identidad de género
"Principios de Yogyakarta".

4.2 Ordenamiento Juridico Nacional

v Ley 80 de 1993: Por la cual se expide el Estatuto General de Contratacion

de la Administracién Publica.

Ley 82 de 1993: expide normas destinadas a ofrecer apoyo estatal a la
Mujer Cabeza de Familia.

Ley 294 de 1996: por la cual se desarrolla el articulo 42 de la Constitucion
Politica y se dictan normas para prevenir, remediar y sancionar la violencia
intrafamiliar.

Ley 575 de 2000: por medio de la cual se reforma parcialmente la Ley 294
de 1996.

Ley 581 de 2000: por la cual se reglamenta la adecuada y efectiva
participacion de la Mujer en los niveles decisorios de las diferentes ramas y
organos del Poder Publico.

Ley 679 de 2001: por medio de la cual se expide un estatuto para prevenir
y contrarrestar la explotacion, la pornografia y el turismo sexual con
menores, en desarrollo del articulo 44 de la Constitucién,

Ley 731 de 2002: por la cual se dictan normas para favorecer a las mujeres
rurales.

Ley 750 de 2002: por la cual se expiden normas sobre el apoyo,
especialmente en materia de prision domiciliaria y trabajo comunitario a las
mujeres cabeza de familia.

Ley 800 de 2003: por la cual se aprueba la Convencién de Naciones Unidas
contra la Delincuencia Organizada Transnacional y el Protocolo para
prevenir, reprimir y sancionar la trata de personas, especialmente de
mujeres y nifos.

Ley 823 de 2003: por la cual se dictan normas sobre igualdad de
oportunidades para las mujeres.

Ley 1009 de 2006: por la cual se crea con caracter permanente el
Observatorio de asuntos de género. Ley 1023 de 2006: por la cual se
vincula el nucleo familiar de las madres comunitarias al sistema de

seguridad social en salud y se dictan otras disposiciones.

v Ley 1257 de 2008: por la cual se dictan normas de sensibilizacion,
prevencién y sancion de las formas de violencia y discriminacién contra las
mujeres, se reforman los cddigos de procedimiento penal, la Ley 294 de
1996 y se dictan otras disposiciones y sus respectivos decretos
reglamentarios.

v Ley 1413 de 2010: por medio de la cual se regula la inclusion de la
economia del cuidado en el sistema de cuentas nacionales con el objeto de
medir la contribucién de la mujer al desarrollo econdémico y social del pais
y como herramienta fundamental para la definicion e implementacion de
politicas publicas.

v Ley 1475 de 2011: por la cual se adoptan reglas de organizaciéon y
funcionamiento de los partidos y movimientos politicos, de los procesos
electorales y se dictan otras disposiciones. Ley que ha permitido les cuotas
en la conformacion de listas a cargos de eleccion popular.

v Ley 1448 de 2011: por la cual se dictan medidas de atencién, asistencia y
reparacion integral a las victimas del conflicto armado interno y se dictan
otras disposiciones. Establece normas especificas para las mujeres en los
articulos 114 al 118. En esta Ley se establece el Decreto 4635 de 2011
sobre comunidades negras: afrocolombianas, raizales y palanqueras, el
Decreto 4634 de 2011 sobre el pueblo gitano (Rrom) y el Decreto 4633 de
2011 sobre pueblos y comunidades indigenas,

v Ley 1474 de 2011: Por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los
mecanismos de prevencién, investigacion y sancién de actos de corrupcién
y la efectividad del control de la gestion publica.

v Ley 1482 de 2011: Por medio de la cual se modifica el Codigo Penal y se
establecen otras disposiciones. Ley 1496 de 2011: por medio de la cual se
garantiza la igualdad salarial y de retribucién laboral entre mujeres y
hombres, se establecen mecanismos para erradicar cualquier forma de

discriminacion y se dictan otras disposiciones.
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v Ley 1542 de 2012: Por la cual se reforma el articulo 74 de la Ley 906 de
2004, Codigo de Procedimiento Penal.

v 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.

v Ley 1761 de 2015: Por la cual se crea el tipo penal de feminicidio como
delito auténomo y se dictan otras disposiciones. (Rosa Elvira Cely).

v Ley 1952 de 2019: Por medio de la cual se expide el codigo general
disciplinario se derogan la ley 734 de 2002 y algunas disposiciones de la
ley 1474 de 2011, relacionadas con el derecho disciplinario.

v Ley 1959 de 2019: por medio de la cual se modifican y adicionan a&iculos
de la Ley 599 de 2000 y la Ley 906 de 2004 en relacion con el delito de
violencia intrafamiliar.

v Ley 2094 de 2021: Por medio de la cual se reforma la ley 1952 de 2019 y
se dictan otras disposiciones.

v La jurisprudencia de la Corte Constitucional, el Consejo de Estado y la Corte
Suprema de Justicia, las recomendaciones y observaciones de los Comités
de Naciones Unidas y los fallos de la Corte Interamericana de Derechos
Humanos relacionados con los temas de violencias basadas en género y/o

violencias sexuales.

5. ALCANCE Y AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo se aplica a servidores (as) publicos, contratistas, pasantes,
practicantes, judicantes; a quienes prestan bienes y servicios a través de
diferentes mecanismos incluida la tercerizacion laboral; y los demas colaboradores

de la entidad, visitantes y ciudadanos, cuando sean victimas de algun tipo de

violencia contra la mujer y basada en género y/o cualquier clase de
discriminacion, especialmente aquellas que se realizan en el ejercicio de sus
funciones y tengan ocurrencia en todas las sedes o lugares de trabajo, o en
instalaciones o bienes de la entidad, inclusive en los espacios publicos y privados

cuando son un lugar de trabajo, asi:

a) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de
formacion relacionados con el ejercicio de sus funciones o con el
cumplimiento de las obligaciones contractuales.

b) En los lugares donde se paga al servidor publico o contratista, donde
éste toma su descanso o donde come, 0 en los que utiliza instalaciones
sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

c) En las tecnologias de la informacién y las comunicaciones, los espacios de
interaccion digital, y en general en el desarrollo digital de actividades propias
del cargo o de las obligaciones contractuales.

d) En los trayectos de desplazamiento entre el domicilio y el lugar de trabajo,

considerando los diferentes medios que utilice para tal fin.!

Los lineamientos que se establecen en el presente protocolo deben inspirar y ser
integrados en todos los procesos, procedimientos, politicas, estrategias,
reglamentos y en general, todas las acciones y buenas practicas que se desarrollen

en el Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica.

Las medidas de que trata este protocolo no reemplazan las acciones legales que se
originen en actos de violencia contra las mujeres y basadas en género y/o actos de

discriminacién por razén de raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o

' (S/f). Gov.co. Recuperado el 28 de junio de 2023, de
https://www.funcionpublica.gov. va/ges

filosofica, sexo u orientacion sexual o discapacidad, y demds razones de
discriminacion, de conformidad con el marco legal colombiano.

6. CONCEPTOS

Con el fin de tener un lenguaje comin y una mejor comprension del presente
protocolo y para su debida aplicacién, a continuacion, se relacionan los conceptos

bajo los cuales se enmarca:

6.1 Género: Es una categoria de clasificacion social que organiza roles,
estereotipos, imaginarios y valoraciones asociadas a lo masculinoy a lo
femenino, determinando relaciones de poder. El género varia
histéricamente, asi como entre las diversas culturas, pues se trata de

una construccion social.

6.2 Identidad de género: Es la forma como las personas se piensan e
identifican a si mismas (hombres, mujeres, queer/no binario). No
siempre esta vinculada o coincide con el sexo bioldgico asignado al

nacer.

6.3 Expresion de género: Es la forma como las personas representan su
género para si y para el mundo. Se manifiesta a través de acciones,

vestimenta, habla y gestos.

6.4 Orientacion sexual: Estd relacionada con el deseo sexual y afectivo
de cada persona hacia otra. De esta forma, cabe decir que hay personas

homosexuales, heterosexuales, bisexuales, pansexuales, asexuales.

6.5 Diversidad funcional : “Las personas con diversidad funcional
incluyen a aquellas que tengan condiciones fisicas, mentales,
intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas
barreras, puedan impedir su participaciéon plena y efectiva en la

sociedad, en igualdad de condiciones con las demas”?.

6.6 Interseccionalidad: Es una categoria analitica y politica util para
pensar en los diversos sistemas de opresidn y discriminacion, historicos
y estructurales, que convergen en las personas y que las sitlan en
lugares sociales desiguales. Por tanto, no es posible pensar el género
fuera de otras categorias de diferenciacion como raza, clase, origen

étnico, nacionalidad, orientacion sexual o condiciéon de discapacidad.

6.7 Interculturalidad: Se entiende por interculturalidad, la posibilidad de
didlogo e interaccion entre las culturas como proyecto politico enfocado
a construir sociedades diferentes, donde ningulin grupo cultural estd por

encima del otro.

6.8 Persona victimizada: Es la persona que recibe la agresion fisica,
psicolégica, sexual o de otra indole, cuyos actos resulten ser
generadores de un dafio a su integridad, dignidad y de un menoscabo

a sus derechos.

6.9 Persona presunta agresora o persona investigada: Es la persona
que presuntamente genera o generd el hecho de violencia o de quien
se sospecha que cometid tal conducta en contra de otra persona o grupo

2 Convencion de Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Diversidad
Funcional, art.l.
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de personas, en menoscabo de sus derechos, afectando su dignidad y

ocasionando un dafio a su integridad.
6.10 Enfoques Diferenciales

El enfoque diferencial como desarrollo del principio de igualdad, en tanto trata
diferencialmente a sujetos desiguales, busca proteger a las personas que se
encuentren en circunstancias de vulnerabilidad o de debilidad manifiesta, de
manera que se logre una igualdad real y efectiva, con los principios de equidad,

participacion social e inclusion.
Los Enfoques diferenciales puedes ser:

6.10.1 Enfoque de Género:__Se fundamenta en evidenciar las
desigualdades, inequidades, y discriminaciones que se generan a
partir de roles, estereotipos, creencias, mitos, practicas e
imaginarios y relaciones de poder basados en el género, por medio
de los cuales se normaliza la violencia contra nifias, nifios,
adolescentes y mujeres. Desde este enfoque, las autoridades del
Estado deben desarrollar acciones dirigidas a modificar patrones
culturales, que reproducen los roles, estereotipos practicas e
imaginarios de género, asi como intervenir las relaciones
asimétricas de poder que naturalizan la violencia por razones de

Sexo o género"? .

3 Articulo 4.2 del Decreto 1710 de 2020, “por el cual se adopta el Mecanismo Articulador para el
Abordaje Integral de las Violencias por Razones de Sexo y Género, de las mujeres, nifos, nifas y
adolescentes, como estrategia de gestion en salud publica y se dictan disposiciones para su
implementaciéon”

6.10.2 Enfoque de discapacidad: Parte de la necesidad de identificar y
caracterizar a las personas con discapacidad y sus factores
contextuales para contribuir en la visibilizacion de esta poblacion y
en la focalizacién de acciones afirmativas orientadas a la inclusién
y garantia de sus derechos que permitan superar las estructuras de

discriminacién capacitistas®.

6.10.3 Enfoque étnico con perspectiva antirracista: Se basa en el
reconocimiento que la Constitucion Politica de 1991 hace de
Colombia como un pais pluriétnico y multicultural, que protege los
derechos fundamentales a la diversidad cultural y linglistica, la
identidad, la participacion, la autonomia y el gobierno propio de los
pueblos étnicos. La aplicacion del enfoque étnico - racial implica la
realizacion de un analisis diferenciado de las situaciones de violencia
basadas en género, dirigido a identificar si el mismo se ejercié en
razon de la pertenencia a un determinado pueblo étnico - racial, de
manera que pueda constituir discriminaciéon racial, y a establecer
medidas diferenciales de prevencién y erradicacién de estas
conductas en el dmbito del trabajo. El enfoque étnico debe estar
basado en "una perspectiva antirracista de manera participativa y

plural”s.

6.10.4 Enfoque interseccional:_"Se fundamenta en evidenciar que la
violencia se entrecruza con las diferentes formas de violencia por
razones de sexo y género que afectan a grupos y personas que

histérica y socialmente han sido discriminadas”®.

4 Definicion del DANE, ver: EI%20Enfoque%20de%20discapacidad%20parte
s https://web.comisiondelaverdad.co/en-los-territorios/enfoques/etnico
6 Articulo 4.3 del Decreto 1710 de 2020.

6.10.5 Enfoque de curso de vida: "Constituye una perspectiva que
permite reconocer en los distintos momentos de la vida, las
trayectorias, sucesos, transiciones, ventanas de oportunidad y
efectos acumulativos que inciden en la vida cotidiana de los sujetos,
en el marco de sus relaciones y desarrollo. Este enfoque se orienta
desde el reconocimiento del proceso continuo de desarrollo a lo
largo de la vida, desde este enfoque, se plantea que desarrollar
atenciones oportunas en cada generacion repercutird en las
siguientes y que el mayor beneficio de un momento vital puede

derivarse de intervenciones hechas en un periodo anterior””.

7. CONDUCTAS PROHIBIDAS

Sin que se pueda considerar un catalogo excluyente, limitador y completo, se
enuncian algunas conductas que constituyen actos de violencia contra las mujeres
y basadas en género y/o discriminacién por razon de sexo, género u orientacion
sexual, raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica,
discapacidad y demds formas de discriminacion que hacen parte del ambito de

aplicacion de este Protocolo.

7.1. Discriminacion: Es la accidon de impedir, obstruir o restringir de manera
arbitraria el pleno ejercicio de los derechos de las personas por razén de su
raza, etnia, nacionalidad, sexo, orientacion sexual, diversidad funcional,
condicion econdmica, religion, ideologia politica y demas razones de
discriminacion (Ley 1752 de 2015).

7 Articulo 4.5 del Decreto 1710 de 2020.

La discriminacion se da de manera directa “cuando se establece frente a un
sujeto determinado, un tratamiento diferenciado, injustificado y desfavorable,
basado en criterios como la raza, el sexo, el género, la religion, opiniones
personales, entre otras”®; y es indirecta “cuando de tratamientos formalmente
no discriminatorios, se derivan consecuencias facticas desiguales para algunas
personas, lo que produce lesiones y vulneraciones de sus derechos
fundamentales o limitan el goce de los mismos™. El racismo, el sexismo y la

xenofobia son algunos ejemplos de discriminacion.

7.2. Violencia: Se entiende por violencia el uso intencional de la fuerza fisica
o verbal con acciones, omisiones, gestos o amenazas, en contra de uno
mismo, otra persona o un grupo o comunidad, que cause o tenga gran
probabilidad de causar lesiones, muerte, dafios fisicos, psicoldgicos,
sexuales, econdmicos, trastornos del desarrollo personal, privaciones

sociales o de cualquier indole?®°,

7.2.1 Violencias basadas en género: Corresponden a cualquier accion o
conducta que se desarrolle a partir de las relaciones de poder asimétricas
basadas en el género, las cuales se ejercen con mayor proporcién sobre
las mujeres y asi como las personas LGTBIQ+. “Son un problema de
salud publica, debido a las graves afectaciones fisicas, mentales y
emocionales que sufren las victimas; por la gravedad y magnitud con la
que se presentan y porque se pueden prevenir”11l. Aunque la expresion
incluye la violencia contra las mujeres, también se refiere a los diversos
tipos de violencias que existen contra las personas por su identidad de

género y su orientacion sexual no heteronormativa.

8 Corte Constitucional, SentenciaT-030 de 2017.

2 Ibidem.

19 Organizacion Mundial de la Salud, 2002.

I https://www.minsalud.gov.co/salud/publica/ssr/Paginas/violencias-de-genero.aspx
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7.2.2 Violencia contra la mujer: Por esta “se entiende cualquier acciéon u
omision que le cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual,
psicoldgico, econdmico o patrimonial por su condicién de mujer, asi como
las amenazas de tales actos, la coaccién o la privacién arbitraria de la
libertad, bien sea que se presente en el ambito publico o en el
privado”12.

7.2.3 Violencia fisica contra las mujeres._La Ley 1257 de 2008, en su
articulo 3, define el dafio o sufrimiento fisico en las violencias contra las
mujeres como “el riesgo o disminucion de la integridad corporal de una

persona”.

7.2.4 Violencia psicoldgica contra las mujeres. La Ley 1257 de 2008, en
su articulo 3, define el dafio psicoldgico en la violencia contra las mujeres
como “las consecuencias que provienen de la accién u omisién destinada
a degradar o controlar las acciones, comportamientos, creencias y
decisiones de otras personas, por medio de intimidacion, manipulacion,
amenaza, directa o indirecta, humillacion, aislamiento o cualquier otra
conducta que implique un perjuicio en la salud psicoldgica, la

autodeterminacion o el desarrollo personal”.

7.2.5 Violencia patrimonial contra las mujeres:_La Ley 1257 de 2008, en
su articulo 3, define el dafio patrimonial en la violencia contra las mujeres
como cualquier “pérdida, transformacién, sustraccidon, destruccion,
retencion o distraccion de objetos, instrumentos de trabajo, documentos
personales, bienes, valores, derechos o econdmicos destinados a

satisfacer las necesidades de la mujer”.

2 Articulo 2 de la Ley 1257 de 2008.

7.2.6 Violencia econémica contra las mujeres: La Ley 1257 de 2008, en
su articulo 2, define la violencia econémica como “cualquier accion u
omision orientada al abuso econdémico, el control abusivo de las finanzas,
recompensas 0 castigos monetarios a las mujeres por razén de su
condicion social, econémica o politica. Esta forma de violencia puede
consolidarse en las relaciones de pareja, familiares, en las laborales o en

las econémicas”.

7.2.7 Acoso laboral en razén del género: Segun el articulo 1 del Convenio
190 de la OIT, constituye violencia o acoso en razon de género “/a
violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razén de

su sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual”,

7.2.8 Feminicidio: Causar la muerte a una mujer, por su condicién de ser

mujer o por motivos de su identidad de género.!?

7.2.9 Violencia sexual: Es un acto que somete el cuerpo y la voluntad de una
persona a conductas sexuales mediante la coaccién, intimidacion,
soborno, chantaje, manipulacidén, amenaza y uso de la fuerza, entre otras

conductas que limitan la voluntad de una persona.

El articulo 3 de la ley 1257 de 2008 la define como “las consecuencias que
provienen de la accién consistente en obligar a una persona en mantener contacto
sexualizado, fisico o verbal o a participar en otras interacciones sexuales mediante
el uso de fuerza, intimidacién, coercién, chantaje, soborno, manipulacion,
amenaza o cualquier otro mecanismo que anule o limite la voluntad personal.

Igualmente se considerard dafio o sufrimiento sexual el hecho de que la persona

¥ Corte Constitucional, Sentencia C-297 de 2016.

agresora obligue a la agredida a realizar alguno de estos actos con terceras

personas”

La violencia sexual incluye, pero no se limita a las siguientes conductas:

7.2.9.1. Conducta sexual inapropiada: Todas aquellas conductas leves o
explicitas, de caracter sexual o sexista, que hacen sentir incomoda a
una persona y son parte de la reproduccion de una imagen
desvalorizada de lo femenino o expresiones de género no normativas.
Incluye comentarios sexistas o misdginos, burlas machistas u otros
discursos de odio, insinuaciones, comentarios o preguntas no
deseadas sobre la vida social o sexual de una persona, comentarios
sexualizados sobre su apariencia fisica o forma de vestir, esparcir
rumores sobre la vida intima de una persona; gestos sexualizados con
las manos o con movimientos corporales, mirar de arriba abajo, lanzar
besos o lamer los labios; tocamientos fugaces (besos robados) que no

constituyen acoso sexual, porque no son reiterativos ni insistentes.

7.2.9.2 Acoso sexual, hostigamiento o chantaje sexuales: Consiste en la
conducta fisica o verbal que se le hace a otra persona en reiteradas o
no reiteradas situaciones de naturaleza sexual o sexista no deseada o
rechazada, que se ejerce “valiéndose de una superioridad manifiesta
o mediante relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo, posicion
laboral, social, familiar o0 economica”'* o con base en cualquier otra
situacion ventajosa, donde “se acose, persiga, hostigue o asedie”!s,
afectando la dignidad humana.

'* Articulo 210 A de la Ley 599 de 2000. Codigo Penal Colombiano.
* Ibidem.

7.2.9.3 Acto carnal o acto sexual abusivos con incapaz de resistir: “El
que acceda carnalmente a persona en estado de inconsciencia, o que
padezca trastorno mental o que esté en incapacidad de resistir”!®,

7.2.9.4 Acto sexual no consentido: Actos como tocamientos o manoseos de
indole sexual, sin penetracion. Dependiendo de la condicion de la
persona victimizada, en la ley penal se tipifica como acto sexual
violento, acto sexual con persona puesta en incapacidad de resistir,
acto sexual con incapaz de resistir o acto sexual con menor de 14

anos!’.

7.2.9.5. Abuso sexual: “Acceso carnal o acto sexual con incapaz de resistir,

por discapacidad fisica, psicoldgica o cognitiva“!e.

7.2.9.6. Acceso carnal no consentido: Penetracion del pene u otro objeto
por via vaginal, anal u oral, asi como la penetracion de cualquier otra
parte del cuerpo por via vaginal o anal. Dependiendo de la condicién
de la persona victimizada, en la ley penal se tipifica como acceso
carnal violento, acceso carnal en persona puesta en incapacidad de
resistir, acceso carnal con incapaz de resistir o acceso carnal abusivo

con menor de 14 afios'.

7.2.9.7. Acoso sexual laboral: "Comportamiento de tono sexual tal como
contactos fisicos e insinuaciones, observaciones de tipo sexual,
exhibicidn de pornografia y exigencias sexuales, verbales o, de hecho.
Este tipo de conducta puede ser humillante y puede constituir un

15 Articulo 210 de la Ley 599 de 2000. Cédige Penal Colombiano.

7 Universidad Nacional de Colombia, Articulo 12 de la Resolucion 1215 de 2017.
® Ibidem.

9 Ibidem.
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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 contratacidon o el ascenso inclusive, o

cuando crea un medio de trabajo hostil”?°,

7.2.9.8. Acoso Sexual: Definido en el Articulo 210 de la Ley 599 de 2000 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 econémica,
acose, persiga, hostigue o asedie fisica o verbalmente, con fines

sexuales no consentidos, a otra persona”.

7.2.9.9. Ofensa sexual: "Utilizacion de expresiones verbales, no verbales o
escritas, de indole sexual, que denigran, cosifican, intimidan y
atemorizan a la persona a la cual van dirigidas. Incluye la exhibicién o

envio de contenido sexual a una persona, sin su consentimiento?”.

7.2.9.10. Pornografia no consentida: "En el marco de este protocolo, hace
referencia a fotografiar, filmar, grabar, producir, transmitir, exhibir o
vender material pornografico, sin el consentimiento de la persona que

se exhibe en tal material??”,

7.2.9.11. Pornografia, nifos, nifias y adolescentes: “Violencia consistente

en fotografiar, filmar, grabar, producir, transmitir, exhibir, vender,

2 Convencion Sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer
[CEDAW] 1979. Recomendacion General num. 19. Articulo 11 ndim. 18.

2 Universidad Nacional de Colombia, Articulo 2 de la Resolucidn 1215 de 2017.

2 |bidem.

comprar, portar o poseer material pornografico en el que se exhiban

nifios, ninas o adolescentes??”.
7.3 Violencias de tipo discriminatorio.

7.3.1 Racismo: Denota toda distincion, exclusion, restriccion o preferencia
basada en motivos de raza, color, linaje u origen nacional o étnico que
tenga por objeto o por resultado anular o menoscabar el reconocimiento,
goce o ejercicio, en condiciones de igualdad, de los derechos humanos y
libertades fundamentales en las esferas politica, econdémica, social,

cultural o en cualquier otra esfera de la vida publica.

7.3.2 Actos de discriminacion: La Corte Constitucional ha definido los actos
de discriminacion como “la conducta, actitud o trato que pretende —
consciente o inconscientemente— anular, dominar o ignorar a una persona
o grupo de personas, con frecuencia apelando a preconcepciones o
prejuicios sociales o personales, y que trae como resultado la violacioén de

sus derechos fundamentales” 24

Con base en esta definicion la jurisprudencia ha indicado que el acto
discriminatorio contiene los siguientes elementos: “(i) La intencion, la consciencia
o la inconsciencia de la conducta no incide en la configuracién del acto
discriminatorio. Este se entiende realizado independientemente de la voluntad de
quien lo realiza; (ii) el acto discriminatorio conlleva una actuacién violenta en
contra del sujeto receptor de la conducta, ya sea de tipo simbdlica, fisica,
psicoldgica, emocional, econdémica y demas; (iii) El acto discriminatorio se puede

» |bidem.
24 Corte Constitucional, Sentencias T-098 de 1994, M.P. Eduardo Cifuentes Munoz; T-131 de 2006, M.P.
Alfredo Beltran Sierra; T-291 de 2016, M.P. Alberto Rojas Rios, entre otras.

identificar a través de los criterios sospechosos de discriminacion, los cuales
relaciona el articulo 13 constitucional con el sexo, la orientacién sexual, la raza,
el origen familiar o nacional, la religién, la lengua, la opinidn politica, entre

otros”?®,

El articulo 3 de la Ley 1752 de 2015, que modifica el articulo 134A del Cédigo
Penal, tipifica como actos de discriminacion cualquier accion que “arbitrariamente
impida, obstruya o restrinja el pleno ejercicio de los derechos de las personas por
razén de su raza, nacionalidad, sexo u orientacion sexual, discapacidad y demas

razones de discriminacion”.

7.3.3 Hostigamiento por razones de discriminacion: El articulo 4 de la
Ley 1752 de 2015, que modifica el articulo 134B del Cddigo Penal,
cualquier actuacion que “promueva o instigue actos, conductas o
comportamientos constitutivos de hostigamiento, orientados a causarle
dafio fisico o moral a una persona, grupo de personas, comunidad o
pueblo, por razon de su raza, pertenencia étnica, religién, nacionalidad,
ideologia politica o filoséfica, sexo u orientacion sexual o discapacidad y

demds razones de discriminacion”.

7.3.4 Discriminacion como acoso laboral: La ley 1010 de 2006 reconoce
como una modalidad de acoso laboral la discriminacion cuando se trata de
“todo trato diferenciado por razones de raza, género, origen familiar o
nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion social o que
carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral”.

7.3.5 Ciber acoso o ciberbullying por razones de género u otras formas

de discriminacién: “Forma de intimidacién con uso deliberado de

*sCorte Constitucional, Sentencia T-141 de 2017, M.P. Maria Victoria Calle Correa.

tecnologias de informacion (Internet, redes sociales virtuales, telefonia
mévil y videojuegos online) para ejercer maltrato psicoldgico”?6.

7.4 Faltas disciplinarias.

Sin excluir el caracter disciplinario de las conductas ya expuestas en los numerales
anteriores, el Cddigo General Disciplinario tipifica de manera especial las
siguientes acciones u omisiones como faltas relacionadas con la naturaleza de

este protocolo:

v Todas las conductas de violencia contra las mujeres y basadas en gén_ero,
y/o discriminacion por razon de sexo, género, raza, pertenencia étnica,
nacionalidad, orientacion sexual y discapacidad que se adecuen a una
descripcién tipica consagrada en la ley como delito sancionable a titulo de
dolo, cuando se cometa en razdn, con ocasion o como consecuencia de la
funciéon o cargo, o abusando del mismo (articulo 65, Ley 1952 de 2019).
Esto incluye, entre otros, los delitos tipificados en los articulos 104A, 134A,
1348B, 205, 206, 207, 208, 209, 210, 210A, 213, 213A, 214, 215, 216, 217,
218, 219, y 219A del Cédigo Penal.

v Todas las conductas que constituyan graves infracciones a los Derechos
Humanos o al Derecho Internacional Humanitario conforme los
instrumentos internacionales suscritos y ratificados por Colombia (articulo
52, numeral 2, de la Ley 1952 de 2019). Esto incluye aquellas conductas
que configuren una grave violacidn de tratados como la Convencion
Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Mujer (Convencion Belém Do Pard); la Convencidn sobre la Eliminacion de
todas formas de Discriminacién contra la Mujer (CEDAW); la Convencién

Internacional sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacion

* Ley 1620 de 2013, art. 2.
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Racial; el Tratado sobre derechos de personas con discapacidad; el
Convenio 169 de la OIT, y demas tratados de derechos humanos y derecho
internacional humanitario ratificados por Colombia.

Infligir a una persona dolores o sufrimientos fisicos 0 mentales por cualquier
razon basada en cualquier tipo de discriminacion (articulo 52, numeral 4 de
la Ley 1952 de 2019).

Realizar, promover, o instigar a otro servidor publico a ejecutar actos de
hostigamiento, acoso o persecucion, contra otra persona en razén de su
raza, etnia, nacionalidad, sexo, orientacién sexual, identidad de género,
religion, ideologia politica o filoséfica, o discapacidad y demas razones de
discriminacion (articulo 53, numeral 4 de la Ley 1952 de 2019).

Distinguir, excluir, restringir o preferir, con base en motivos de raza, color,
linaje u origen nacional o étnico que tengan por objeto o por resultado

anular o menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones de

las mujeres y basado en género y/o discriminacion por razén de sexo, género u
orientacion sexual, raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o
filosofica, discapacidad y demds formas de discriminacion. Las personas
competentes de la ruta de atencion no deben analizar las quejas de manera
separada, sino que deben buscar identificar patrones de comportamiento tanto
individuales como institucionales que reproduzcan las violencias o

discriminaciones objeto de este Protocolo. %7

7.5 Otras conductas constitutivas de violencias contra las mujeres
y basadas en género, y otras formas de discriminacion

Las siguientes conductas son ejemplos, entre otros, de actuaciones que pueden
ser constitutivas de violencias basadas en género y acoso en el ambito laboral vy,

por ende, las personas sujetas del presente protocolo no deben incurrir en ellas:

igualdad, de los derechos humanos y libertades fundamentales en las
esferas politica, econdmica, social, cultural, o en cualquier otra de la vida
publica (articulo 1°, Convencidén Internacional sobre Eliminacion de Todas
las Formas de Discriminacion Racial, aprobada en Colombia mediante la Ley
22 de 1981). articulo 39 de la ley 1952 de 2019 Numeral 22 Articulo 39 Ley
1952 de 2019).

v Intimidar o coaccionar a una persona por cualquier razén que comporte
alguna clase de discriminacion...” (Numeral 32, Articulo 39 Ley 1952 de
2019).

Al momento de aplicar los criterios para determinar la gravedad o levedad de las
faltas y graduar la sancidn, y durante toda la actuacién disciplinaria, quienes
ejerzan o participen en las diferentes etapas de la actuacion disciplinaria
propenderan por la aplicacion integral y adecuada de los principios, normas,
jurisprudencia y bloque de constitucionalidad relacionado con la violencia contra

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

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

Demandas o peticiones de favores sexuales, relacionadas o no, de manera
directa o indirecta, con la vinculacién que se tenga con la Entidad, con el
fin de mejorar las condiciones laborales o la conservaciéon del empleo o
contrato de prestacion de servicios.

Comunicaciones o envio de mensajes o fotos por medios fisicos o virtuales

de caracter sexual, no solicitados ni consentidos.

*7 (S/f). Gov.co. Recuperado el 28 de junio de 2023, de

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/documentos/directiva-1-2023-

v Usar, mostrar o compartir imagenes: videos, peliculas, revistas, gréficos,
vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito o

sugestivo, no solicitados ni consentidos.

v Difusion de rumores o de informacién privada de las personas de orden
sexual.
v Comentarios, burlas, humillaciones o chistes con doble sentido sexual o que

reproduzcan estereotipos o prejuicios de género, racistas, capacitistas o
homofdbicos, o asociadas el aspecto fisico.

v Exclamaciones con alusion a practicas erdticas y sexuales; ruidos o gestos
con connotacién sexual.

v Preguntas sobre historias, fantasias o preferencias sexuales o sobre la vida
sexual no consentidas.

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

v Mostrar partes genitales directamente, por videos, mensajes digitales o
fotos sin consentimiento.

v Observacion clandestina de personas en lugares reservados como bafios.

v La amenaza o condicionamiento del acceso al empleo o contratacion, o la
recepcion de beneficios laborales o contractuales, o del mantenimiento del
empleo o el contrato, por la persona denunciante, de un favor de contenido
sexual.

v Miradas morbosas o gestos sugestivos e incomodos con connotacion sexual

no consensuado.

8. RUTA DE ATENCION INTERNA

La ruta de este protocolo para atencion de VCMBGD es el procedimiento
institucional al interior de la Entidad que busca orientar y atender a las personas
que han sido afectadas por algin tipo de situaciones de violencia y/o

discriminacion.

En el marco de este protocolo, quien tenga conocimiento o sospeche de un hecho
relacionado con VCMBGD podra activar la ruta de atencién comprendida en este
capitulo, cuyo propodsito es ofrecer a la persona victimizada una atencién integral

ajustada a su situacion particular, que procure su proteccion y no revictimizacion.

La ruta igualmente implica una red de apoyo con enfoque restaurativo, segun el

consentimiento de la persona victimizada.

8.1 é¢Cémo se activa la ruta?

La ruta de atencion de VCMBGD se activara a través del correo electrénico
atencion.violencias@presidencia.gov.co administrado por el coordinador del
Grupo Interno de Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo de la Entidad. El
mensaje no requiere la explicacion del caso, sino que puede orientarse hacia la

solicitud de la activacion.

También estara disponible la linea telefonica 6363, a través de la cual por medio
de llamada o chat se expone la necesidad de activar la ruta.

Si se quiere activar la ruta de manera presencial, podra presentarse en la oficina

de Talento Humano con el Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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Esta Ruta iniciard con un espacio que permita a la persona saberse escuchada y
comprendida emocionalmente, posibilitando una orientacion acorde a sus deseos

y necesidades.

Sobre la situacidén puesta en conocimiento por la persona victima de algun tipo de
violencia, se levantard un acta que firmard el responsable de seguridad y salud

en el trabajo de la Entidad y quien activa la ruta.

8.2 éQuién puede activar la ruta?

La ruta podra ser activada directamente por la persona victimizada, o por un
tercero, supuesto en el cual, el Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo debera
contactar a la persona victimizada para indagar por su deseo de hacer parte
dentro del proceso, respetando siempre su voluntad, de la cual se debe dejar

constancia.

Seran admisibles las informaciones de caracter anénimo, siempre y cuando se
adjunten evidencias sobre los hechos que permitan al Grupo de Seguridad y Salud

en el Trabajo confirmar la situacion.

La persona victimizada que inicie la ruta contemplada en este protocolo podra
presentar la queja sobre hechos de VCMBGD en cualquier momento a partir de
que se sienta en la capacidad de reconocer que fue victima de alguno de estos

tipos de violencias y ejercer su derecho.

8.3 ¢Ante quién se activa la ruta?

La ruta de atencion se activa ante el Grupo de Seguridad y Salud en el trabajo
que esta conformado por profesionales que se formardn en la atencion de
VCMBGD.

Este equipo acompafara en todo momento a la persona victimizada en la ruta de
atencion, para asi garantizar que no se incurra en hechos revictimizantes en

cualquier instancia que contempla el presente protocolo.

Es pertinente resaltar que el Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo debe
mantener la confidencialidad de los hechos que le sean puestos en conocimiento
para proteger la identidad de las personas involucradas en el caso, para ello

firmard un documento de confidencialidad de los casos atendidos.

El Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo pondra en conocimiento de la Oficina
de Control Interno Disciplinario o del Comité de Convivencia Laboral del
Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica (segun sea el caso)
la situacion expuesta por la persona victimizada o la informacién o noticia que se
obtuvo de un tercero o de un andnimo, para que se inicien las acciones

correspondientes.

En los casos donde se perciba la ocurrencia de un delito, el Grupo de Seguridad y
Salud en el Trabajo se encargara de remitir la denuncia correspondiente a la
Fiscalia General de la Nacion; si se trata de un delito que requiere querella de
parte, o se trata de un acto de discriminacion, se le brindara a la persona
victimizada la orientacion necesaria para que, si es su voluntad, presente su

denuncia.

En los casos en que la victima decida no activar la ruta de atencién, el Grupo de

Seguridad y Salud en el Trabajo hard un seguimiento al entorno en donde

aparentemente se presento la situacién puesta en conocimiento y que le permita
estar al tanto de cualquier situacion de riesgo; ofrecerd orientacién y promovera

la accion laboral, penal y/o disciplinaria, cuando asi se amerite.

8.3.1 Lineamientos que debe atender el Grupo de Seguridad y Salud en el

Trabajo.

En la atencion a la persona victimizada, el Grupo de Seguridad y Salud en el

trabajo deberd atender los siguientes lineamientos:

v Es necesario que el personal que brinde la atencion haga un reconocimiento
de sus prejuicios, imaginarios, practicas religiosas, politicas y creencias, asi
de como éstas pueden afectar la atencidon. Teniendo en cuenta que todo
contacto implica una relacion de poder y que nadie estd exento de
revictimizar.

v Dar un trato humano, respetuoso, digno, solidario y empatico a la persona
victimizada.

v Todas las actuaciones de este protocolo deben respetar la diversidad y
condiciones identitarias de cada persona.

v En el momento de brindar la atencidn, tomar en consideracion cualquier
condicion especial de vulnerabilidad, teniendo en cuenta su condicién
etaria, de discapacidad, perteneciente a un grupo étnico o a poblacion
discriminada.

v Se deberd, en todo momento de la ruta, respetar la autonomia de la
persona victimizada.

v Procurar el restablecimiento de los derechos de la persona victimizada, asi
como su seguridad fisica, emocional y sexual.

v Quien realiza la atencion debe disponer del tiempo necesario y evitar

interrupciones.

v No se debe solicitar a las personas afectadas pruebas como requisito para
recibir la queja.

v En el momento de la atencion, si es una persona transgénero, se debe
respetar su voluntad de como quiere ser tratada, sin importar lo que
referencie su documento identidad.

v Evitar ejercer presiones sobre la persona victimizada buscando que realice
u omita acciones.

v En ningun caso se podra obligar a la persona victimizada a la confrontacidn
con la persona presuntamente agresora.

v Se debe evitar cualquier actitud o comentario que desmotive la queja, y
siempre suministrar informacion clara sobre la ruta de atencién.

v En ninguna circunstancia se podra cuestionar a la persona victimizada por
no haber reportado antes la situacion.

v La persona victimizada no podra ser indagada por asuntos impertinentes
de su situacidn ni tampoco se podrad minimizar su relato.

v Se deben escuchar y valorar los malestares, demandas, dificultades y
problemas que forman parte de la experiencia de la persona victimizada.

v Facilitar el acceso a los recursos de apoyo disponibles, incluyendo la

remision de casos que tengan necesidades especificas.

8.3.2 Facultades del Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo:

v" Propiciar un espacio de expresiéon y comprension emocional seguro, a
través de una escucha activa a la persona victimizada, generando lazos de
confianza, seguridad y comunicacion, para asi evitar que sea revictimizada.
En caso de que la noticia del hecho victimizante sea dada por parte de un
tercero, el Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo debe contactar a la
persona sefialada como probable afectada y solo podrd iniciar el

procedimiento si ésta da su consentimiento para ello.
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v Orientar a la persona victimizada sobre las alternativas que ofrece la ruta
de atencidén contemplada en este protocolo, de acuerdo con su voluntad y
sus necesidades particulares.

v Recibir a nombre de la Entidad la noticia del hecho victimizante, y activar
la Ruta de Atencidn como respuesta a la queja recibida.

v Acompaiar y respaldar los intereses de la persona victimizada, asi como
emprender acciones o medidas que eviten la revictimizacion.

v Coordinar y gestionar con las instancias correspondientes la toma de
medidas provisionales para proteger y respetar los derechos y garantias de
la persona victimizada.

v En caso de tener indicios de un posible hecho de violencia, el Grupo de
Seguridad y Salud en el Trabajo deberd investigar al interior de la Entidad
este tipo de sucesos con el animo de tomar las medidas necesarias para
garantizar la seguridad de los y las colaboradores (as) de la Entidad.

v Las demas facultades que sean necesarias para garantizar los principios de
este protocolo y evitar la revictimizacion y la repeticion de estas situaciones
en la Entidad.

Bajo ninguna circunstancia se podran ejercer presiones sobre la persona
victimizada; obligarla a la confrontacion con la persona investigada; cuestionarla
por no haber denunciado antes; indagar por asuntos impertinentes; indagar sobre
su conducta o comportamiento sexual o sobre detalles denigrantes o vergonzosos;
minimizar o menospreciar los hechos relatados por la persona victimizada;
realizar comentarios o preguntas que culpabilizan o justifican los actos ocurridos

y evitar que la persona victimizada repita de manera innecesaria su relato.

El Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo, ofrecera dos tipos de apoyo, segun

se muestra a continuacion:

8.3.2.1 Orientacion psicoldgica: Es un espacio confidencial que debe permitir
la expresion emocional para propiciar reflexiones sobre los malestares
producto de los hechos de VCMBGD y comprender el impacto emocional
y relacional de estas problematicas. A su vez, apunta a visibilizar
recursos de afrontamiento y redes de apoyo con las que cuentan las
personas afectadas. Esta asesoria, ademas, espera generar un contexto
de escucha activa que potencie la empatia, la confianza y el

reconocimiento de recursos propios en la persona victimizada.

Es de anotar que la asesoria psicoldgica contrarresta los efectos que generan en
la persona victimizada la violencia, como por ejemplo la culpa, la naturalizacién,
la verglenza, el silenciamiento, entre otros, lo que permite la comprension de lo

sucedido y favorecer la toma de decisiones.

Se debe garantizar atencién inmediata que le permita a la persona victimizada
entender la relacién entre su experiencia particular y el contexto social, lo que a
su vez le posibilite comprender las causas historicas y culturales de las VCMBGD

que experimento.

8.3.2.2 Orientacién juridica: Si la persona victimizada considera la denuncia
ante las autoridades publicas, el Grupo de Seguridad y Salud en el
Trabajo orientard lo pertinente, ofreciéndole una explicaciéon sobre las
implicaciones juridicas del caso, las acciones legales a su disposicion y
las instancias o entidades donde podra hacer valer sus derechos. En
consecuencia, esta asesoria consistird en la orientacion respecto de las
acciones que puede adelantar de manera independiente quien la recibe

y a donde acudir.

De otra parte, la Oficina de Talento Humano, disefiard los programas pedagogicos
para la prevencidon de conductas asociadas a casos de VCMBGD dentro de la
Entidad.

8.4 Etapas de la ruta
La presente ruta comprende las siguientes etapas:
8.4.1 Etapa de comprension, orientacion y recepcién del caso.

Una vez recibida la solicitud de activacion de la ruta, por cualquiera de los medios
contemplados, el Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo citard a la persona
victimizada o a la tercera persona denunciante, para ofrecer un espacio seguro y
empatico que le permita ser escuchada en sus necesidades y expectativas,
atendida a nivel emocional si es el caso y orientada en relacion con las diferentes
etapas de la ruta y las posibilidades que ofrece la Entidad para la atencion de su

caso.

En caso de que se decida iniciar la ruta de atencion, el lider del Grupo de Seguridad
y Salud en el Trabajo que brinda la atencién primaria, pondra de presente a la
persona victimizada que sera necesario levantar un acta en donde se registren los
hechos puestos en conocimiento, y si lo considera pertinente, podra acompanar

el relato con los soportes con que cuente.

La informacion aqui recaudada serd de caracter confidencial y estard protegida
por las normas de tratamiento de datos de habeas data.

8.4.2 Etapa de evaluacion de la conducta y acciones a implementar.

El Grupo de Seguridad y Salud en el trabajo remitird por competencia la situacion
con los soportes con que se cuente a las autoridades de tipo disciplinario, penal,
laboral y/o policivo (segutn sea el caso) dentro de las 16 horas hébiles siguientes

al conocimiento de la situacion de violencia y/o discriminacion.

Simultdneamente y con el propdsito de orientar soluciones o recomendaciones
para evitar la repeticion de hechos victimizantes que versen sobre este tipo de
situaciones, el Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo podra:

v Recomendar al nominador o a quien este delegue a través de la
Subdireccion General, la reubicacion o el traslado de la o las personas que
hayan manifestado ser victimas de una situacion de violencia y/o
discriminacién, y que asi lo requieran.

v Recomendar a las dependencias competentes la separacion de las personas
que han manifestado ser victimas de violencia y/o discriminacion, de
lugares o situaciones de riesgo.

Asignar medidas de vigilancia o acompafiamiento.
Implementar mecanismos que garanticen la proteccion del buen nombre de
la victima.

v Cualquier otra medida necesaria para el cumplimiento de los objetivos del

presente protocolo.

De ninguna manera estas medidas pueden desmejorar la situacion o condicion

laboral o contractual de la victima.

Estas medidas se deben adoptar en las primeras setenta y dos (72) horas
contadas a partir de la presentacion de la queja o denuncia, con el fin de proteger
los derechos de las victimas de todas las formas de violencia contra las mujeres

y basadas en género y/o discriminacion.
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Para garantizar la seguridad de la persona victimizada, a la luz de esta ruta, se
entenderd que el proceso sobre hechos de VCMBGD se iniciara siempre que medie

la voluntad expresa de ésta.

9. COMITE DE EQUIDAD DE GENERO, DIVERSIDAD SEXUAL Y
PREVENCION DE SITUACIONES DE VIOLENCIA Y/O
DISCRIMINACION

Este Comité sera una instancia de coordinacion interna, cuyo objetivo es impactar
en la sostenibilidad y relevancia de la equidad de género y el derecho a la igualdad
en la Entidad a través de la formulacién, definicion e implementacion de
estrategias, politicas y/o programas transversales enfocados en la eliminacion de
posibles violencias contra las mujeres y basadas en género y de todas las formas
de discriminaciéon en el &mbito laboral y contractual del sector publico,
promoviendo el empoderamiento de las mujeres en los procesos estratégicos de
la Entidad.

Anualmente, los miembros que integren el Comité de Equidad de Género,
Diversidad Sexual y Prevencion de Situaciones de Violencia y/o Discriminacion
serdn capacitados en las fechas y momentos que la Entidad lo disponga, con el
fin de que la aplicabilidad de este protocolo sea efectiva y adecuada. La
capacitacion sera necesaria para poder iniciar las funciones contempladas como
integrantes del Comité.

Es importante recordar la confidencialidad de los casos por parte de quienes
conforman el Comité de Equidad de Género, Diversidad Sexual y Prevencién de
Situaciones de Violencia y/o Discriminacién, cuando hacen parte y cuando dejen

de ser parte de este drgano. Para ello, deberan suscribir un acuerdo de
confidencialidad.

9.1. Impedimentos y recusaciones

Si alguno de los miembros del Comité de Equidad de Género, Diversidad Sexual
y Prevencion de Situaciones de Violencia y/o Discriminacion se considera impedido
o es recusado para conocer el asunto, tal situacion se tramitard conforme lo
dispuesto por el Cddigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso

Administrativo.

9.2. Medidas de Prevencion de situaciones de violencia y/o
discriminacion que puede adoptar el Comité

v Construir e implementar lineamientos de equidad de género, inclusién y no
discriminacion, para ello, se crearan e implementaran las medidas que se
consideren necesarias para mantener una Entidad inclusiva y libre de
violencias y discriminacion.

v Identificar factores de riesgo en materia de violencia y/o discriminacion
sobre los que se deba intervenir.

v Desarrollar acciones encaminadas a la generacion de una cultura
responsable y respetuosa de la diversidad, que promueva la participacion
y la inclusion de grupos comunmente discriminados.

v Solicitar campafias de comunicacién permanentes con enfoque de género,
enfoque étnico y enfoque diferencial de orientaciones sexuales e
identidades de género no hegemonicas al interior de la Entidad, que
apunten a la sensibilizacion de los (as) colaboradores (as) sobre la
erradicacion de todo tipo de VCMBGD, la desnaturalizacion de las violencias,

la deconstruccidon de creencias y patrones de relacién inequitativos y

violentos, asi como la busqueda de la equidad (haciendo uso de todos los
canales de comunicacion existentes en la Entidad).

v Solicitar campafias de socializacion e informacion permanentes sobre la
ruta de atencién a casos de VCMBGD, asi como las politicas de equidad y
no discriminacion.

v Solicitar capacitaciones a los (as) colaboradores (as) de la Entidad,
propendiendo por la apropiacion de un enfoque de género y diferencial en
la atencion de las personas que se acerquen a la ruta.

v Implementar acciones de caracter logistico y estructural dirigidas a
optimizar razonablemente la seguridad en la Entidad.

v Avanzar en la capacitacion del personal de seguridad en el conocimiento
del Protocolo y de su actuacion frente a situaciones que se presenten en el
marco del mismo, asi como en las medidas preventivas inmediatas que
deben tomar como respuesta a situaciones que puedan presentarse en
cualquier sede.

v Disefio y puesta en marcha de la Estrategia Institucional para la promocion,
difusion y conocimiento del presente Protocolo, su ruta de atencion y los
derechos de las victimas de VCMBGD.

v Solicitar al Area de Contratos y a los supervisores de los Contratos de
Prestacion de Servicios CPS de la Entidad, obligaciones para que los
contratistas se abstengan de incurrir en conductas de VCMBGD y que
cumplan el protocolo.

v Disefiar y poner en marcha mecanismos de denuncia de actos de VCMBGD
y solicitar campafias para promover que los (as) servidores (as),
contratistas, pasantes, practicantes, judicantes, visitantes, ciudadanos,
personas que trabajan en la entidad a través de mecanismos de
tercerizacion laboral, denuncien.

v Hacer seguimiento para que al menos el 50% de los cargos del nivel

directivo estén ocupados por mujeres.

10. GLOSARIO

v Conductas violentas: Para cualquier conducta violenta se considerard la
definicion legal, jurisprudencial, doctrinal o técnica que para el caso
corresponda, entre ellas, hostigamiento, acoso, feminicidio, lesiones,
acceso carnal, acto sexual abusivo, discriminacion, entre otros.

v Dafio: Se considera como tal las consecuencias que se derivan de una
conducta violenta y que afecta o pone en riesgo la integridad fisica,
psicoldgica, sexual, econdmica o cualquier otro derecho personal.

v Indigenas: Personas que descienden de los pueblos originarios del territorio
antes del proceso de colonizacion europea y que mantienen tradiciones
sociales, culturales, politicas y econémicas diferentes de otras secciones de
la comunidad nacional enmarcada dentro de una cosmovision, tienen una
conexion territorial o se reconocen como tal (Sistema Integrado de
Informacion de Violencias de Género [SIVIGE], 2016, p. 73. Adaptado de
Corte Interamericana de Derechos Humanos, 2009.

v Negra y afrodescendiente, personas con ascendencia africana: Algunas
mantienen tradiciones sociales, culturales, politicas y econdémicas
diferentes de otras secciones de la comunidad nacional. Tienen una
conexion territorial a partir de sus procesos historicos en el territorio
nacional o se reconocen como tal (Sistema Integrado de Informacion de
Violencias de Género [SIVIGE], 2016, p. 73. Adaptado de: Corte
Interamericana de Derechos Humanos, 2009).

v Palenquera: “En particular, se consideran palenqueras las personas que
hacen parte o descienden de un Palenque”. (Sistema integrado de
informacion de violencias de género [SIVIGE], 2016, p. 73. Adaptada de

Ministerio de Cultura, s. f.).
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v Persona victima del conflicto armado: Se consideran victimas aquellas v Racismo etnocentrista: “Este tipo de racismo esta basado en la superioridad

personas que individual o colectivamente hayan sufrido un dafio por hechos
ocurridos como consecuencia de infracciones al derecho internacional
humanitario o de violaciones graves y manifiestas a las normas
internacionales de derechos humanos, ocurridas con ocasion del conflicto
armado interno (Sistema integrado de informacion de violencias de género
[SIVIGE], 2016 p. 73).

Pertenencia étnica: Esta asociada a la construccion socio-ambiental y
cultural que le permite a una persona compartir una identidad colectiva o
grupal con un pueblo étnicamente diferenciado, a partir del reconocimiento
de los ancestros, la relacion con el territorio y la pervivencia fisica y cultural
como pueblo o nacion (Sistema Integrado de Informacion de Violencias de
Género [SIVIGE], 2016, p. 73).

Racismo: Denota toda distincién, exclusién, restriccion o preferencia
basada en motivos de raza, color, linaje u origen nacional o étnico que
tenga por objeto o por resultado anular o menoscabar el reconocimiento,
goce o ejercicio, en condiciones de igualdad, de los derechos humanos y
libertades fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural
o en cualquier otra esfera de la vida publica (Convencion Internacional
sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion Racial, art. 1).
Racismo aversivo: “Es un tipo de racismo sutil porque generalmente es
empleado por personas que estan abiertamente en contra del racismo y de
los comportamientos racistas. En el racismo aversivo se pretende la
igualdad de derechos y la libertad para que cada grupo viva su propia
cultura abiertamente. En cambio, las actitudes racistas se producen
mediante la distancia con la otra persona, falta de empatia o mostrando

frialdad” (tomado de https://eacnur.org/blo

de-racismo-tc-alt45664n-o0-pstn-o-pst/).

ue-es-el-racismo-y-tipos-

cultural del propio grupo, por lo que este asume que otros grupos diferentes
suponen una amenaza cultural. En este tipo de racismo no hay derecho a
la igualdad y se cree que las personas que son de una raza diferente a la
propia deben someterse al grupo predominante. El rechazo de costumbres,
creencias, comportamientos, religiones o lenguas de otros grupos étnicos
son actitudes recurrentes en este tipo de racismo” (tomado de

alt45664n-o0-pstn-o-pst/).
Racismo simbdlico: “El racismo simbdlico aboga por el derecho a-ser

iguales, pero con matices: el derecho a ser iguales existe, pero para
ambitos puntuales o ciertas situaciones. Un ejemplo que explica el racismo
simbdlico es la libertad que tiene cada grupo para vivir como quiera, pero
en areas limitadas para dicho grupo. Estas actitudes provocan una
segregacion cultural entre los distintos grupos, lo que a su vez produce
(tomado de

distanciamiento entre sSus miembros

https://eacnur.org/blog/gue-es-el-racismo-y-tipos-de-racismo-tc-

alt45664n-0-pstn-o0-pst/).

Racismo bioldgico: “Es el tipo de racismo menos tolerante. Entiende que

una raza es bioldgicamente superior a las demds, que amenazan con
degenerar la raza que es considerada principal. El racismo bioldgico no cree
que los miembros de otras razas deban tener ninglin derecho, piensa que
deben ser excluidos totalmente e incluso apuesta por la segregacion fisica”
(tomado de https://eacnur.org/blog/que-es-el-racismo-y-tipos-de-
racismo-tc-alt45664n-o-pstn-o-pst/).

Raizal: “Persona que es 0 se auto reconoce por sus caracteristicas tri-
étnicas distintivas ‘afro-anglo-caribefias’ como identidad, valores, lengua,

usos y costumbres propias del Archipiélago de San Andrés, Providencia y

Santa Catalina” (Sistema Integrado de Informacién de Violencias de Género
[SIVIGE], 2016, p. 73).

Rrom: Personas que por vinculo paterno y, en consecuencia, por la
pertenencia a un grupo de parentesco, con la idea de un origen y una
historia comun enmarcada dentro de una cosmovisién, con un sistema de
valores y un orden socioeconémico propio del pueblo Rom (Sistema
Integrado de Informacion de Violencias de Género [SIVIGE], 2016 p. 73).
Sexo: "Desde la perspectiva bioldgica, el sexo se refiere a las caracteristicas
genéticas, endocrinas y morfoldgicas del cuerpo. Las categorias utilizadas
para clasificar estas caracteristicas en los seres humanos son hombre,
mujer e intersexual” (Sistema Integrado de Informacion de Violencias de
Género [SIVIGE], 2016, p. 70).

Transgénero: Es la identidad en la que el sexo bioldgico no coincide éon las
caracteristicas inscritas en lo que la expectativa colectiva ha construido
social, histdrica y culturalmente como femenino o masculino (Sistema
Integrado de Informacién de Violencias de Género [SIVIGE], 2016, p. 72).
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12. REPONSABLE DEL DOCUMENTO

Jefe Oficina de Talento Humano

RESOLUCION NUMERO 0762 DE 2023
(agosto 1°)
por la cual se hace un nombramiento ordinario.

El Director del Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica, en
ejercicio de sus facultades legales, en especial las conferidas por la Ley 909 de 2004,
articulo 2.2.5.1.1. del Decreto nimero 1083 de 2015, articulo 1° del Decreto niumero 1338
de 2015 y Decreto niimero 2647 de 2022,

RESUELVE:

Articulo 1°. Nombrar con caracter ordinario en la planta de personal del Departamento
Administrativo de la Presidencia de la Republica, a la siguiente persona:

DESPACHO DE LA VICEPRESIDENTA DE LA REPUBLICA

Nombres | Apellidos Cédula Cargo | Codigo | Grado | IDP Dependencia
OFICINA DE DESPA-
Katerin Fuquen CHO DE LA VICE-
Andrea Ayure 1023880854 | ASESOR | 2210 13 591 PRESIDENCIA DE LA
REPUBLICA

Articulo 2°. Autorizar el pago de la Prima Técnica al cargo de Asesor, nombrado en la
presente resolucion, de conformidad con lo establecido en el Decreto nimero 0904 del 2
de junio de 2023.

Articulo 3°. Comunicar a través de la Oficina de Talento Humano el contenido de la
presente resolucion.

Articulo 4°. La presente resolucion rige a partir de la fecha de su expedicion.
Publiquese, comuniquese y camplase.

Dada en Bogota, D. C., a 1° de agosto de 2023.

El Director,

Carlos Ramon Gonzalez Merchan.
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