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‘ CONTEXTO

De conformidad con lo establecido en el articulo 5 del Acuerdo 490 de 2012%, la Secretaria
Distrital de la Mujer — SDMujer tiene por objeto “(...) liderar, dirigir, coordinar, articular y ejecutar las
etapas de disefio, formulacion, implementacion, sequimiento y evaluacion de politicas publicas para las
mujeres, a través de la coordinacion intra e intersectorial, territorial y poblacional de estas politicas
publicas, asi como de los planes, programas y proyectos que le corresponda para el reconocimiento,
garantia y restitucion de los derechos y el fomento de las capacidades y oportunidades de las mujeres
()"

Sumado a lo anterior y en atencién a lo establecido en el Decreto 428 de 2013, dentro de la
estructura organizacional de la Secretaria Distrital de la Mujer se encuentra la Direccion de Derechos y
Disefio de Politica, a través de la cual la entidad brinda asistencia técnica a los sectores de la
Administracion Distrital para la incorporacion de los enfoques de derechos humanos de las mujeres y
de género en sus planes, programas y proyectos.

En este marco, este documento ofrece recomendaciones para orientar técnicamente la
incorporacion de estos enfoques en los protocolos y demas medidas adoptadas por las entidades del
Distrito Capital para promover entornos organizacionales favorables a la igualdad, seguros y libres de
violencias y discriminacion.
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‘ OBJETIVO

Brindar recomendaciones técnicas para contribuir a que las entidades del Distrito incorporen
los enfoques de derechos humanos de las mujeres, género y diferencial en los protocolos y demas
medidas y/o procesos institucionales dirigidos a la prevencion del acoso laboral y del acoso sexual
laboral en los entornos organizacionales.
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PROTOCOS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO LABORAL
Y EL ACOSO SEXUAL LABORAL

RECOMENDACIONES GENERALES

PROMUEVA LA GARANTIA DE LOS DERECHOS HUMANOS
EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL

El sistema sexo-género se expresa en el ambito del trabajo remunerado como lo hace en la
sociedad, creando expectativas y estereotipos asociados a los roles, conductas y atributos esperados
en hombres y mujeres. Por lo tanto, puede ocurrir que, en las organizaciones, instituciones, entidades
publicas o privadas y empresas, por accion u omision, se normalicen y repliquen conductas de
violencias basadas en género en la cultura organizacional, las cuales limitan el ingreso, el desarrollo y
la permanencia de todas las personas en condiciones de igualdad.

En este sentido, es necesario tener en cuenta que las construcciones sociales han generado
histéricamente impactos diferenciales para mujeres y hombres, en términos de asignacion desigual de
las oportunidades y el poder, tanto en el ambito de lo publico como de lo privado, llevando a que las
mujeres enfrenten situaciones de desventaja en la garantia de sus derechos humanos, el acceso al
control de bienes y recursos y la participacion en la toma de decisiones.
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FORTALECER LOS PROTOCOLOS O PROCEDIMIENTOS
INSTITUCIONALES CON LAS ORIENTACIONES DE LA
DIRECTIVA 01 DE 2023 DE LA PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA

Esta directiva analiza y plantea que las violencias pueden tener razones asociadas a la raza, etnia,
religién, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica, sexo u orientacién sexual o discapacidad, por lo
cual imparte directrices frente a la implementacion de estrategias dirigidas a desvirtuar, desmitificar y
erradicar representaciones y practicas discriminatorias y estereotipos de género y racistas que afectan
la participacion de las mujeres y otros grupos de especial proteccion constitucional en las diferentes
instancias de la administracion publica.

También resalta la importancia de las estrategias institucionales, comunicativas y pedagogicas
para garantizar la prevencion de violencias basadas en género y/o tipos de discriminacion prohibidos
por la legislacion nacional, asi como la difusion de los protocolos, sus rutas de atencion y los derechos
de las victimas.

Establece una serie de mecanismos para la prevencion y atencion integral de las violencias
contra las mujeres y plantea una serie de actividades que incluyen la elaboraciéon de protocolos
sectoriales sobre violencias basadas en género que afectan a las mujeres y la implementacién de
estrategias de sensibilizacion y transformacion cultural de estereotipos de género para las y los
servidores publicos®.

Con el objetivo de “erradicar los estereotipos discriminatorios dentro de la funcion publica y de
Crear espacios seguros y libres de violencia para las mujeres en toda su diversidad, asi como de otros
sujetos de especial proteccion constitucional, tanto en el ambito laboral como contractual de la
administracion publica”, se elabord el modelo de "Protocolo para la prevencion, atencion y medidas de
proteccion de todas las formas de violencia contra las mujeres y basadas en género y/o discriminacion
por razdén de raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filosofica, sexo u orientacion sexual
o discapacidad y demas razones de discriminacion en el ambito laboral y contractual del sector publico”.
(pagina 2)

° Directiva Presidencial 01 de 2023. Op. Cit.
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Asi, aquello que no tiene género no resulta necesario de ser mencionado de este modo. Sin
embargo, es importante considerar la forma en que el modificar el género de algunas palabras ha
resultado una forma de reivindicacion politica para algunos grupos politicos feministas y de mujeres.

Esta la forma mas extendida de usar una comunicacion no sexista, pero es importante no usarla
univocamente en un mismo texto, pues la constante mencién de sustantivos femeninos y masculinos
puede ser redundante.

DESDOBLAR ARTICULOS Y ADJETIVOS

Los articulos son partes de la oracion que siempre suelen acompafiar a los sustantivos o
adjetivos. Aquellos que se utilizan en el espafiol son: el, la, los, las, una, uno, unas y unos. Los adjetivos
son palabras que acompafan a los sustantivos para darnos mas informacion de ellos, como son: bello,
azul, tierno, inoperante, desafortunado, grande, etc.

Para esta estrategia en la incorporacion de una comunicacion no sexista, se hara uso
Unicamente de aquellos articulos que se denominan determinados (el, la, las y los), y los
acompafiaremos con adjetivos preferiblemente terminados en e: habitante, migrante, estudiante,
amable, constante, prudente.

Es importante hacer un uso moderado de esta estrategia, pues puede también saturar un texto
por el modo en que se pueden repetir constantemente algunos sonidos.

Ejemplos:

» Laoelsolicitante

* Lasy los habitantes
+ Lasy los integrantes
+ Lasy los migrantes

USAR SUSTANTIVOS COMUNES

Esta estrategia consiste en usar palabras con las que se puede aludir a todo el publico presente
0 a quienes se dirige el mensaje, de tal forma que no se especifica de ninguna forma el género de las
personas con las que nos comunicamos.

Ejemplos:

+ Laciudadania

» El funcionariado
+ Lasociedad

« Artistas

*  Estudiantes

Resulta una de las mejores estrategias para evitar aquellos problemas que se mencionan en las

estrategias anteriores, como son el arruinar un texto por sonar redundante o por la repeticion constate
de articulos (la, el, los, las, unos y unas).
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AGREGAR PALABRAS CLAVE

En el espanol existen muchos sustantivos que no se pueden caracterizar como masculinos o
femeninos. Son comunes respecto al género (Pavéon Lucero, 2007). Al agregar una palabra clave como
‘persona’, se pueden convertir algunos de los sustantivos en adjetivos y asi evitar redundancias.

Ejemplos:
Incorrecto Correcto
El beneficiario Persona beneficiaria
El usuario Persona usuaria
Adulto Persona adulta
Los contratistas Personas contratistas

USAR PRONOMBRES

Esta propuesta consiste en un uso estratégico de los pronombres que tenemos disponibles en
la lengua esparfiola, de forma tal que modificamos completamente la frase que se tenia construida y se
busca comunicar el mismo mensaje a partir de otras palabras. Los pronombres son palabras que
podemos utilizar para sustituir los sustantivos y asi evitar su repeticion en las frases. Las categorias de
pronombres que podemos utilizar para esta estrategia pueden ser:

»  Posesivos: nos, nuestro, nuestra, nuestros, nuestras, su, sus.
¢ Reflexivos: se, te, nos.

» Personales: yo, tu, ustedes.

« Indefinidos: alguien, cualquiera, nadie.

« Relativos: quien, quienes.

Algunos ejemplos:

Incorrecto Correcto
Los que entren Quienes entren
Firman los que intervinieron Firman quienes intervinieron
La maxima celebracion de los bogotanos Nuestra maxima celebracion como ciudadania
Al servicio de los ciudadanos Personal a su servicio

MODIFICAR VERBOS

Los verbos son palabras que en las oraciones hacen referencia a las acciones (leer, escribir,
cantar, dibujar, etcétera). Estos pueden ser utilizados estratégicamente para integrar a todas las personas
participantes del comunicado o del publico sin utilizar el falso “genérico masculino”.

Incorrecto Correcto
Cuando los usuarios realicen los tramites Cuando se realicen los tramites
Si estas interesado Si te interesa, acude a
Los participantes discutirdn en equipo Discute en equipo...
Los que escuchen una alarma Si escuchas una alarma
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ESTRUCTURA GENERAL PARA

que aborde hechos de acoso laboral, acoso sexual laboral y/o actos
de discriminacién en entornos laborales

Como aspecto central, se sugiere que todo protocolo, mecanismo, documento O proceso
institucional incorpore de manera especifica los enfoques de derechos humanos de las mujeres,
género y diferencial en concordancia con lo establecido en la Politica Publica de Mujeres y Equidad de
Género, por lo cual, incorporar el enfoque de género en asuntos de acoso sexual y acoso sexual laboral
exigiria tener presentes analisis que den cuenta de que este problema afecta de manera diferencial a las
mujeres en los diferentes contextos, especificamente en el organizacional.

Esta estructura se sugiere reconociendo que todo protocolo o proceso institucional para la
prevencion, atencion y medidas de proteccion de todas las formas de violencia contra las mujeres y
basadas en género, tales como el acoso laboral y el acoso sexual laboral, deben brindar un marco de
referencia especifico que oriente la toma de decisiones de cada entidad y asegure una respuesta
efectiva y sensible a las cuestiones de género en el contexto organizacional.
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5. PRINCIPIOS RECTORES Y ENFOQUES

« Es imprescindible que el protocolo o lineamiento contenga una declaracion de principios
fundamentales en los que se incluyan la igualdad, la dignidad, la no discriminacion y la no
revictimizacion, el respeto, la confidencialidad, la informacion y accesibilidad, la buena fe, la
imparcialidad e idoneidad, el debido proceso, la debida diligencia, la accion sin dafio y la justicia. Se
recomienda tener en cuenta los principios establecidos en el Articulo 3 de la Ley 2365 de 2024.

« Enfoques de género, diferencial, interseccional, de derechos humanos de las mujeres, entre
otros. Asi como se recomienda tener presentes los enfoques del Articulo 4 de la Ley 2365 de 2024.

6. IDENTIFICACION DE POSIBLES CASOS O ACTOS DE ACOSO LABORAL,
ACOSO SEXUAL LABORAL Y/O ACTOS DE DISCRIMINACION
EN EL ENTORNO LABORAL

« Brindar informacion detallada sobre el proceso que se seguira en la entidad para identificar casos
de discriminacion o violencias, el mecanismo de valoracion-evaluacion de estos y la tipificacion
segun sus caracteristicas.

« Con base en lo anterior, el apartado de identificacion de casos debe incorporar los enfoques de
género, diferencial y de derechos de las mujeres y establecer cuando un caso constituye acoso
laboral por razéon de género, acoso sexual laboral, violencias basadas en género y/o actos de
discriminacion por razones de género en el ambito laboral, asi como los mecanismos que se deben
seqguir cuando se trata de una situacion de dicha indole.

« En ese mismo sentido, establecer de manera detallada la identificacion de los casos de acoso
laboral, acoso sexual laboral y/o actos de discriminacion que ocurren por otras razones (pertenencia
étnico-racial, nacionalidad u origen familiar, discapacidad, creencias religiosas, curso de vida, etc.)
y los mecanismos a seguir en cada caso.

« Se sugiere disefiar un diagrama de flujo con la informacion sobre como identificar los tipos de
discriminacion incorporando los enfoques que guian la ruta, por ejemplo, estableciendo como
identificar cuando un caso corresponde a una discriminacion basada en género o se cruza con otras
discriminaciones.

7. PROCEDIMIENTOS PARA REPORTAR POSIBLES CASOS DE ACOSO
LABORAL Y ACOSO SEXUAL LABORALEN EL ENTORNO LABORAL

« Brindar informacion detallada sobre las instancias y mecanismos para reportar posibles casos de
acoso laboral, acoso sexual laboral y/o actos de discriminacion.

«  Brindar informacion detallada sobre los canales de comunicacion disponibles para la recepcion de
casos disponiendo de una politica de confidencialidad.
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» Brindar informacion detallada de la ruta Unica de atencion a violencias contra las mujeres en el
Distrito Capital, de manera que se oriente el procedimiento que debe realizar la instancia destinada
para tal fin, en caso de recibir un caso relacionado a violencias basadas en género.

« Sesugiere disefiar un esquema sobre las instancias para atender determinado caso de acoso laboral
y/o acoso sexual laboral junto con las herramientas juridicas con las que cuentan las personas
trabajadoras o vinculadas con la entidad o sector.

« Serecomienda, en general que, en este punto, se establezcan los pasos a seguir una vez se presenta
una queja o informe de acoso laboral y/o acoso sexual laboral. Por ejemplo, el abordaje de la ruta
desde el rol de los comités de convivencia laboral, desde la perspectiva disciplinaria, penal e incluso
en los contratos de prestacion de servicios profesionales de acuerdo con legislacion vigente y
jurisprudencia.

« Sesugiere tener en cuenta lo dispuesto en la Ley 2365 de 2024 en el Articulo 15 donde se establecen
los mecanismos de queja y se relaciona que “cualquier persona que tenga conocimiento del
presunto acoso sexual en el contexto laboral podra presentar una queja ante el empleador o
contratante del sector Publico o Privado a través de cualquier mecanismo electronico, fisico o verbal
en el que se establezcan las situaciones de tiempo, modo y lugar en que ocurrieron los hechos” (Art.
15 de la Ley 2365 de 2024).

RUTA EXTERNA

Esimportante establecer pautas para determinar cuando un hecho se constituye como violencia
basada en género para activar la ruta externa, entendiendo esta ruta como el escalamiento de estos
casos a las autoridades ordinarias, penales o disciplinarias, definiendo el tipo de ruta que se activaria y
las entidades competentes para ello. En este sentido, se sugiere tener en cuenta lo establecido en la Ley
1257 de 2008 y la definicion de acoso sexual que se establece en la Ley 2365 de 2024.

Si bien las violencias con las mujeres pueden ser una forma extrema de discriminacion, no todos
los actos de discriminacion o acoso laboral implican violencia. Ademas, la discriminacion puede
manifestarse de manera sutil o evidente en varios aspectos de la vida, mientras que las violencias basadas
en género se refieren especificamente a los actos que causan dafio fisico, sexual, psicologico,
econdmico o patrimonial asociados a normas y estereotipos de género. Esta diferenciacion es clave
para orientar las acciones y decisiones de la entidad, de manera que se pueda tener un fundamento
comun y solido sobre el reconocimiento de las rutas de atencion que se deben activar segun el caso,
ya sea que amerite una remision externa o interna.

Esta diferenciacion puede ser clave al momento de atender a la persona victima; si se establece
que efectivamente es un hecho asociado a violencias basadas en género, es importante reconocer el
posible delito que se estd cometiendo en su contra, pues la Ley 1257 de 2008 establece una serie de
medidas de proteccion de los hechos que la entidad debe tener en cuenta:

“f) Cuando la violencia o maltrato revista gravedad y se tema su repeticion la autoridad
competente ordenara una proteccion temporal especial de la victima por parte de las
autoridades de policia, tanto en su domicilio como en su lugar de trabajo, si lo tuviere;” (Capitulo
V de la Ley 1257 de 2008)

Cuando se presentan hechos que ponen en riesgo la vida o integridad de la persona
denunciante, la entidad donde trabaja debe activar un mecanismo de proteccion y tomar las medidas
necesarias para evitar que la persona agresora continle o escale la agresion. En este sentido, si ambas
partes (agresora y agredida) estan contratadas en la misma entidad, se debe establecer las medidas
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10. PREVENCION Y EDUCACION

» Relacionar la informacion sobre mecanismos de capacitacion obligatorios para el personal, para
que puedan reconocer, investigar y atender casos asociados a hechos de acoso laboral, acoso
sexual laboral y/o actos de discriminacion, incluyendo capacitaciones especificas para casos
relacionados con violencias basadas en género.

* Incluir el seguimiento de cada caso reportado, incluyendo seguimiento a las medidas que la
entidad debe tomar con la persona agresora y con la victima, para protegerla.

«  Crear iniciativas para prevenir la discriminacion, como capacitaciones obligatorias a las y los
colaboradores de la entidad en enfoque de género y derechos de las mujeres.

11.DIVULGACION DE LA RUTA

+ Implementar estrategias de difusion dirigidas a las y los colaboradores de la entidad sobre la
existencia y el contenido del protocolo, ruta o procedimiento institucional para abordar casos
de acoso laboral, acoso sexual laboral y/o actos de discriminacion en los entornos laborales.
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