Diagndstico y caracterizaciéon

1. ¢Cuenta su entidad con un diagndstico actualizado sobre conductas constitutivas
de acoso laboral descritas en el articulo 2° de la Ley 1010 de 2006, tales como de
maltrato, discriminacion, persecucion, entorpecimiento, inequidad y desproteccion, asi
como aquellas que constituyan acoso sexual en el ambito laboral segun lo previsto en
la Ley 2365 de 2024 o violencia por razén de género contempladas en la Ley 1257 de
2008, que se haya presentado dentro de sus dependencias?

Respuesta. La Secretaria Juridica Distrital, a través del Comité de Convivencia Laboral
conformado para el periodo 2024-2026, mediante la Resolucion No. 223 del 23 de abril de
2024, modificado por la Resolucion No. 174 del 2 de mayo de 2025, realiza el seguimiento y
consolidacién de la informacion sobre las quejas por presunto acoso laboral, acoso sexual o
violencia por razén de género gque se presentan en la Entidad. Para tal efecto, dispone de una
base de datos y un archivo organizado conformea lo previsto en el articulo 9 de la Resolucion
038 de 2017, lo que permite contar con un diagnéstico actualizado de las situaciones
reportadas, de acuerdo con lo previsto en el articulo 2 de la Ley 1010 de 2006, la Ley 2365
de 2024 y la Ley 1257 de 2008.

2. Quéinformacion tienen sobre la recurrencia de estos casos en relacion con el
nivel directivo, coordinador y asesor de la jerarquia de sus entidades?

Respuesta. En relacién con el nivel jerarquico de los servidores presuntamente vinculados,
se informa que respecto de funcionarios de nivel directivo se recibieron las siguientes guejas:
en el afio 2024, una (1) queja asociada a presuntas conductas de inequidad, y en el afio 2025,
dos (2) quejas relacionadas con presunta discriminacion.

Enlo que corresponde alos niveles coordinador y asesor, ala fecha no se han recibido quejas
0 denuncias por presuntas conductas constitutivas de acoso laboral, acoso sexual o violencia
por razon de género.

Conforme a lo anterior, se concluye que, los casos que han sido puestos en conocimiento del
comité de convivencia laboral por estas presuntas conductas, corresponden a hechos
aislados , sin que pueda establecerse un patron de reiteraciéon y en todas las acciones que se
han valorado por el comité estas han cesado debido a la no identificacion de hechos que
puedan tener tal connotacion o, porque han desaparecido los elementos que permitan una
eventual identificacion de una conducta de esta naturaleza.

3. ¢ Qué factores han identificado como mas frecuentes en las situaciones reportadas
(agresiones verbales o fisicas, descalificaciones constantes, cambios constantes de
condiciones de trabajo, cargas excesivas, comunicaciones fuera de horario,
desplazamientos no previstos, trato diferenciado respecto a los demas trabajadores y
funcionarios, obstaculizaciones o agravamientos del desarrollo de la labor, trato
diferenciado, hostigamiento directo, actitudes misdginas, asignacion de horarios
excesivos, denegacion sistémica de condiciones minimas de proteccion y seguridad,
entre otros tipificados en la Ley)?

Respuesta. El Comité de Convivencia Laboral, con base en las quejas recibidas durante los
afios 2024 y 2025, ha identificado como factores de las denuncias situaciones de presunto



trato diferenciado, descalificaciones, cargas excesivas de trabajo y comunicaciones fuera del
horario laboral.

En particular, en el afio 2024 se reporté un caso asociado a un presunto trato diferenciado; y
en el afio 2025 se registraron dos quejas, una vinculada a posibles descalificaciones y trato
diferenciado por condiciones fisicas, y otra relacionada con presuntas descalificaciones
acompafiadas de cargas excesivas y comunicaciones fuera de horario.

De esta manera, los factores predominantes en las situaciones reportadas han sido la
comisionde presuntas conductas de trato diferenciado, descalificacionesy, en menor medida,
la sobrecarga laboral y las comunicaciones fuera del horario regular.

Casos reportados

4. Sirvase informar si se han presentado casos de acoso, maltrato laboral, misoginia
o violencia de género desde el afio 2023 a la fecha. En caso afirmativo, discriminar la
informacion en una tabla de Excel editable que incluya: namero total de denuncias
recibidas, numero de casos con tramite concluido y nUmero de casos en curso.

Respuesta. Al interior de la Secretaria Juridica Distrital, dentro del periodo comprendido entre
el 1 de enero de 2023 a la fecha, no se han presentado casos de acoso, maltrato laboral,
misoginia o violencia de género.

5. ¢Quétipo de conducta tipificada en las Leyes 1010 de 2006, 1257 de 2008 y 2365
de 2024 se ha reportado con mayor frecuencia en su entidad? Sirvase desagregar la
informacion en una tabla de Excel editable con tipo de caso y (cantidad de casos
relacionados, con las siguientes conductas:

Respuesta. A continuacioén, se presenta una tabla de excel editable en la que se relacionan
la cantidad de denuncias recibidas por el Comité de Convivencia Laboral discriminadas
segun el tipo de acoso:

TIPO DE ACOSO CANTIDAD

i) Maltrato laboral

i) Persecucion laboral

1.  Trato diferenciado
i) Discriminacion laboral 2. Trato diferenciado por condiciones
fisicas.

iil)Entorpecimiento laboral

1. Cargas excesivas y comunicaciones
iv)Inequidad laboral. fuera de horario




v) Desproteccion

vi) Actos de violencia contra la mujer
(art.2° Ley 1257 de 2008)

vii) Actos de acoso sexual en el &mbito
laboral (articulo 2 Ley 2364 de 2024)

vii) quejas disciplinarias relacionadas a
acoso laboral del numeral 5 del articulo 53
de

6. De los casos tramitados en los Ultimos afios, ¢cuantos han derivado en medidas
preventivas, correctivas, sanciones disciplinarias o investigaciones penales? Sirvase
especificar el tipo de medida adoptada. En este caso, ademas de la informacién de
disciplinarios y el comité, seria importante mapear si nos han requerido medidas
preventivas o correctivas anivel corporativo.

Respuesta. De los casos conocidos por el Comité de Convivencia Laboral, uno ha derivado
en la adopcién de medidas correctivas, consistentes en la implementacion de un plan de
mejoramiento a cargo de la dependencia involucrada en la queja, con el fin de promover un
ambiente de respeto y prevenir la reiteracion de conductas similares.

De igual manera, la Direccion de Gestién Corporativa de la entidad, durante las vigencias
2023, 2024 y 2025, ha gestionado acciones de caracter preventivo y de acompafiamiento, a
través seguimientos psicosociales, asesoria psicolégica e inclusion a talleres de
sensibilizacion y prevencion, tanto a solicitud del Comité de Convivencia Laboral o por
solicitud director de los servidores y colaboradores de la entidad por asuntos relacionados con
los temas objeto de la pregunta.

Es importante aclarar que, en la medida que la Direccion Distrital de Asuntos Disciplinarios,
en lo corrido de la Administracion Distrital actual, no ha recibido del Comité de Convivencia
Laboral de la Secretaria Juridica Distrital ni de otra dependencia, casos de acoso laboral, no
tiene conocimiento de situaciones relacionadas con medidas preventivas, correctivas o
sanciones disciplinarias, considerando lo siguiente:

El acoso laboral es la Unica falta disciplinaria que requiere un procedimiento distinto al de
otras conductas, pues antes de iniciar un proceso disciplinario debe agotarse,
obligatoriamente, el procedimiento preventivo sefialado en el articulo 9° de la Ley 1010 de
2006 a través del Comité de Convivencia Laboral. Si la intervencion de este comité no supera
la situacion, el caso debe remitirse obligatoriamente a la Procuraduria General de la Nacién o
a la Personeria Distrital de Bogota, autoridades exclusivas para ejercer el poder disciplinario,
de conformidad con lo establecido en la Ley 1010 de 2066 y la Resolucion 3461 de 2025,
articulo 11, numeral 5.

“ARTICULO 12. Competencia. Corresponde a los jueces de trabajo con jurisdiccion en el lugar
de los hechos adoptar las medidas sancionatorias que prevé el articulo 10 de la presente Ley,
cuando las victimas del acoso sean trabajadores o empleados particulares.



Cuando la victima del acoso laboral sea un servidor publico, la competencia para conocer de
la falta disciplinaria corresponde al Ministerio Publico o a las Salas Jurisdiccional Disciplinaria
de los Consejos Superior y Seccionales de la Judicatura, conforme a las competencias que
senala la ley’.

7. ¢Haidentificado su entidad reincidencias o patrones en las denuncias presentadas
(por ejemplo, repeticion de conductas, areas con mayor recurrencia, perfiles de
denunciados)? En caso afirmativo,describalos. CORPORATIVA - COMITE SoniaTeresa
Roa Silva

Respuesta. Conrelacién ala posible existencia de reincidencias o patrones en las denuncias
presentadas, el Comité de Convivencia Laboral no ha identificado repeticion de conductas ni
concentraciones especfficas en areas o perfiles determinados. Los casos tramitados
corresponden a situaciones aisladas, vinculadas a dependencias distintas, sin que pueda
establecerse un patron de reiteracion.

Canales de denunciay protocolos.

8. Sirvase indicar de manera detallada, ¢cudles son los canales habilitados en la
entidad para la recepcion de denuncias por acoso, maltrato laboral, misoginia o
violencia basada en género? establecer procedimiento internoy detallar las piezas de
comunicaciones al igual que el tema de desconexion laboral. Laura Valentina Gomez
Gutierrez

Respuesta. La Secretaria Juridica Distrital tiene habilitados distintos canales para la
recepcion de denuncias por acoso laboral, maltrato laboral, misoginia o violencia basada en
género. El canal principal es el correo electrénico institucional del Comité de Convivencia
Laboral: comiteconvivencia@secretariajuridica.gov.co, a través del cual los servidores
pueden presentar sus quejas de manera formaly con reserva de identidad.

De esta forma, la Secretaria Juridica Distrital garantiza canales accesibles, confidenciales y
seguros para que los servidores y servidoras puedan reportar situaciones de acoso laboral,
acoso sexual o violencia basada en género, en cumplimiento de lo establecido en la Ley 1010
de 2006, la Ley 1257 de 2008, la Ley 2365 de 2024 y demas disposiciones concordantes

Ahora bien, de acuerdo con el articulo 10 de la Resolucion 038 de 2017 “Por la cual se
conforma el Comité de Convivencia Laboral de la Secretaria Juridica Distrital” el
procedimiento para el tramite interno de las quejas relacionadas con el acoso laboral es el
siguiente:

1. La queja debera ser presentada por escrito ante el Secretario del Comité, especificando la
conducta que se considera constitutiva de acoso laboral, los nombres y apellidos de la
persona que presuntamente incurrio en los hechos, con exposicion sucinta de los mismos, las
fechas en que dicho comportamiento fue cometido y la manifestacion del interés de conciliar
0 no, allegando o aludiendo las pruebas que fundamenten su inconformidad.

2. El Secretario del Comité verificara el contenido de la queja y la identidad de quien la
suscribe y se dara tramite.

3. Una vez presentada la queja se fijara la fecha para la diligencia de conciliacion, notificando
por escrito a las partes intervinientes, sobre la fecha, el lugar y el objetivo de la reunién.

4. Llegada la fechay hora las partes intervinientes, se dara inicio a la diligencia de conciliacién
atendiendo el siguiente orden:
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a) El Presidente del Comité hara una breve explicacién de los motivos por los cuales se ha
convocado la reunién, la queja presentada y las partes intervinientes en el conflicto.

b) Luego dara la palabra al quejoso para que exponga los motivos por los cuales considera
haberse cometido contra él, una conducta de acoso laboral o las diferencias que pretende
conciliar.

c) En los mismos términos del literal anterior dard la palabra a la otra parte o partes
intervinientes.

d) Si de la exposicion de los interesados se deduce que los hechos no constituyen una
conducta de acoso laboral y que las diferencias suscitadas por la misma pueden solucionarse
o0 aclararse por via de la conciliacién, se instara a las partes para que propongan soluciones
y concilien sus diferencias de una forma respetuosa, amigable, dentro de preceptos de
dignidad vy justicia.

e) Si las partes no proponen férmulas de solucién o no es posible llegar a un acuerdo, el
Comité recomendara dentro del marcode la ley, los mecanismosy las medidas que considere
pertinentes, teniendo en cuenta los bienes juridicos tutelados en la Ley 1010 de 2006, vy el
objetivo de propender por el bienestar y tranquilidad de los funcionarios, asi como generar
escenarios para el correcto funcionamiento del area y de la Entidad.

f) Si se logra un acuerdo entre las partes se levantard un acta que debe ser firmada por los
integrantes del Comité de Convivencia Laboral y por las partes intervinientes.

g) Envirtud del principio de confidencialidad, el acta se mantendra con caracter de reservaen
el archivo que lleve el Secretario del Comité y solo sera puesta a disposicion de sus
integrantes, de las partes intervinientes o de autoridad competente.

h) Cuando no fuere posible llegar a un acuerdo voluntario y el quejoso insistiere en que la
gueja constituye una conducta de acoso laboral que implica medidas de caracter disciplinario,
se dara traslado al organismo de control disciplinario competente para que se adelante el
procedimiento correspondiente, dejando constancia de que se agotd el procedimiento
conciliatorio al interior de la Entidad.

i) EI Comité de Convivencia Laboral o el organismo que haga sus veces, propondra las
férmulas de conciliacion pertinentes entre las partes y encaminara el establecimiento de las
medidas para formular las sugerencias de prevencion, manejo y solucion, y en sus
conclusiones podra determinar que los hechos denunciados no son propios del acoso laboral.

j) Toda la actuacién que se produzca en virtud de procedimiento aqui sefialado, asi como las
pruebas y las identidades de las personas involucradas en ella, por via activa o por pasiva, se
mantendran en reserva.

k) Las conclusiones se le darén a conocer a los involucrados oportuna y personalmente.
9. ¢Existe un protocolo diferenciado para la recepcién de denuncias cuando el

presunto agresor es un directivo o superior jerarquico? En caso afirmativo, describalo
detalladamente. Laura Valentina Gomez Gutierrez

Respuesta. EI Comité de Convivencia Laboral no cuenta con protocolos diferenciados para
la recepcion de denuncias segun el nivel jerarquico del presunto agresor. En todos los casos,
sin distincion, el Comité esta facultado para recibir, examinar y dar tramite a las quejas
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presentadas, garantizando confidencialidad, reservay trato equitativo conforme a lo dispuesto
en la Ley 1010 de 2006 y la Resoluciéon 038 de 2017 de la Secretaria Juridica Distrital.

10. Sirvase indicar, ¢qué instancia o instancias internas tramitan las denuncias por
acoso laboral y por quiénes estan conformadas? CORPORATIVA - COMITE -
DISCIPLINARIOS Laura Valentina Gomez Gutierrez

Respuesta. EI Comité de Convivencia Laboral tiene la funcién de recibir y tramitar las quejas
presentadas sobre situaciones que puedan constituir acoso laboral, asi comolas pruebas que
las sustentan. Adicionalmente, examina de manera confidencial los casos especificos en los
gue se presente una queja o reclamo que pudiera tipificar conductas o circunstancias de acoso
laboral dentro de la entidad.

De acuerdo con el articulo 3 de la Resolucion 3465 de 2025, el Comité de Convivencia Laboral
estarad conformado “En el caso de entidades publicas y las empresas privadas con mas de
veinte (20) trabajadores, el Comité estard conformado por cuatro (4) integrantes, dos (2)
representantes de las y los trabajadores y dos (2) del empleador, con sus respectivos
suplentes.” Los miembros del comité de Convivencia Laboral deberan contar con
competencias actitudinales y comportamentales como respeto, imparcialidad, tolerancia,
serenidad, confidencialidad, reserva en el manejo de informacion y ética, ademéas de
habilidades de comunicacion asertiva, liderazgo y resolucién de conflictos.

11. Sirvase informar, ¢qué instancia o dependencia tramita las reclamaciones,
guejas o denuncias formuladas conductas constitutivas de acoso sexual en el ambito
laboral previstas en la Ley 2365 de 2024? DISCIPLINARIOS

Respuesta. La Procuraduria General de la Nacion, en su calidad de suprema autoridad del
Ministerio Publico y en ejercicio de la funcién disciplinaria respecto de los servidores publicos,
recientemente expidi6 la Circular No. 06 del 10 de septiembre de 2025, en la cual unificé el
criterio de competencia para investigar y sancionar disciplinariamente las conductas de acoso
sexual en el entorno laboral en el sector publico, y sefiald6 que todas las quejas por estos
hechos que involucren servidores publicos, excepto aquellos vinculados a la rama judicia,
seran competencia exclusiva de la Procuraduria General de la Nacion y Personerias
Municipales y Distritales.

Sin embargo, es importante mencionar que durante la actual administracion en la Secretaria
Juridica Distrital no se han presentado denuncias por acoso sexual en el &mbito laboral.

12. Sirvase informar si en el reglamento interno de trabajo de la entidad se han
establecido mecanismos confidenciales y conciliatorios para atender las
reclamaciones, quejas y denuncias de actos constitutivos de acoso de conformidad
con la Resolucién No. 2646 de 2008.

Respuesta Corporativa. La entidad cuenta con un mecanismo confidencial y conciliatorio
interno adoptado mediante la Resolucion 038 de 2017, "Por la cual se conforma el Comité de
Convivencia Laboral de la Secretaria Juridica Distrital’, a través de la cual se determina el
procedimiento para el tramite interno de quejas relacionadas con el acoso laboral, en
cumplimiento de lo dispuesto en la Ley 1010 de 2006 y la Resolucién No. 2646 de 2008.

13. La entidad ha dispuesto de protocolos especiales para casos de violencia
basada en género (VBG)

Respuesta. la Direccion Distrital de Asuntos Disciplinarios de esta Secretaria expidio la
Circular 058 de 2024, la cual brinda herramientas para la implementacion de medidas
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disciplinarias, con el fin de lograr la deteccion, prevencion, correccion y sancion de las
conductas de acoso sexual en el contexto laboral en las entidades del Distrito Capital.

El contenido de la citada Circular puede ser consultado en el siguiente enlace
https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur//normas/Normal.ijsp?i=174637&dt=S

Es importante precisar que, si bien la entidad no dispone de protocolos especiales para los
casos de violencia basada en género, lo cierto es que cuenta con personal cualificado para
gestionar estas situaciones, asegurando la confidencialidad, la discrecion y un trato justo,
conforme a la Ley 1010 de 2006.

14. ¢Comose comunicay socializa alos funcionarios y contratistas la existencia de
estos canales y protocolos de denuncia?

Respuesta. EI Comité de Convivencia Laboral en coordinacion con el proceso de Gestion de
las Comunicaciones, a través de la intranet y el boletin interno de comunicaciones, ha
desarrollado la estructuracion y divulgacion de la campafia de comunicacion denominada:
“Campafia de Prevencién y del buen trato laboral” en la cual se socializa a funcionarios,
funcionarias, directivos y colaboradores de la Secretaria Juridica Distrital, el canal interno para
la recepcion de denuncias por acoso laboral, maltrato laboral, misoginia o violencia basada
en género y los canales de atencion y de denuncia a nivel distrital y nacional asi como el
protocolo de denuncia (comiteconvivencia@secretariajuridica.gov.co).

Respuesta DDAD.

La Direccion Distrital de Asuntos Disciplinarios realiza jornadas de orientacion y actividades
de sensibilizacion en materia de convivencia laboral, acoso sexual en el ambito laboral, en las
gue se socializan las rutas de atencion, los principios de confidencialidad y el alcance de las
normas aplicables. De esta manera, la Entidad garantiza que todos los funcionarios y
contratistas conozcande manera claray oportuna los canales dispuestos para la presentacion
de quejas y reclamaciones, en cumplimiento de la Ley 1010 de 2006, la Ley 1257 de 2008, la
Ley 2365 de 2024 y la Resolucién 2646 de 2008.

Proteccion de la persona denunciante

15. ¢La entidad cuenta con medidas especificas para garantizar la reserva de la
identidad de la persona denunciante? En caso afirmativo, describalas detalladamente
(por ejemplo: protocolo de reserva en el reglamento del Comité de Convivencia,
codificacion de documentos, separacion fisica o funcional del presunto agresor, entre
otras).

Respuesta. La Secretaria Juridica Distrital cuenta con medidas especificas para garantizar
la reserva de la identidad de las personas que presentan quejas o denuncias ante el Comité
de Convivencia Laboral, las cuales se encuentran previstas en la Resolucién No. 038 de 2017.

En primer lugar, el canal habilitado para la recepcién de quejas es el correo electrénico
institucional comiteconvivencia@secretariajuridica.gov.co, Cuyo acceso se encuentra
restringido exclusivamente a la Secretaria Técnica del Comité. De esta forma, Unicamente
el/la funcionario/a que ejerce este rol recibe de manera directa las comunicaciones, lo que
asegura la confidencialidad en la etapa inicial del tramite.

En concordancia con lo dispuesto en el articulo 9 de la Resoluciéon 038 de 2017, dentro de las
funciones del Secretario se encuentra la de llevar el archivo de las quejas presentadas y de
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la documentacion soporte, velando por la reserva, custodia y confidencialidad de la
informacion.

Asi mismo, el articulo 10 del mismo acto administrativo, al regular el procedimiento
conciliatorio interno, establece en su literal g) que las actas se mantendran con caracter de
reserva en el archivo que lleva el Secretario del Comité y sélo podran ponerse a disposicion
de sus integrantes, de las partes intervinientes o de la autoridad competente.

Finalmente, el articulo 2 ibidem sefiala que corresponde al Comité de Convivencia Laboral
“examinar de manera confidencial los casos especificos o puntuales en los que se formule
queja o reclamo que pudieran tipificar conductas de acoso laboral”’, lo que refuerza el
compromiso institucional con la proteccién de la identidad de los denunciantes.

Adicionalmente la Direccion Distrital de Asuntos Disciplinarios realiza jornadas de orientacion
y actividades de sensibilizacion en materia de convivencia laboral, acoso sexual en el ambito
laboral, en las que se socializan las rutas de atencion, los principios de confidencialidad vy el
alcance de las normas aplicables.

De estamanera, la Entidad garantiza que la identidad del denunciante permanezca protegida
en todas las fases del procedimiento, cumpliendo con el principio de confidencialidad previsto
en la Ley 1010 de 2006, la Resolucion 2646 de 2008 y la Resolucion 038 de 2017. Estas
medidas permiten generar confianza en los denunciantes y asegurar un entorno de trabajo
respetuoso y libre de represalias.

16. ¢Laentidad aplica protocolos de protecciéon de datos personales conformeala
Ley 1581 de 2012 y el Decreto 1377 de 2013? En caso afirmativo, ¢qué mecanismo
interno existe para garantizar su cumplimiento?

Respuesta: La Secretaria Juridica Distrital aplica protocolos de proteccion de datos
personales en cumplimiento de la Ley 1581 de 2012, el Decreto 1377 de 2013 y demas
normas concordantes. Dichos protocolos fueron formalmente adoptados mediante la
Resolucion 070 de 2018, “Por medio de la cual la Secretaria Juridica Distrital adopta la Politica
de Tratamiento de Datos Personales”, la cual constituye el acto administrativo que oficializa
la politica institucional en esta materia.

Para ello, cuenta con los siguientes dos (2) instrumentos principales:

e Manual de la Politica de Tratamiento y Proteccion de Datos Personales:
o Objetivo: desarrollar, interpretar y aplicar la Ley 1581 de 2012, la Resolucion
070 de 2018 y las normas que la complementan, modifican o adicionan, para
el tratamiento y proteccion de los datos personales en la Secretaria Juridica
Distrital
o Alcance: aplica a todas las bases de datos y/o archivos que contengan datos
personales y que sean objeto de tratamiento por parte de la Secretaria, en
calidad de responsable y/o encargada
e Programa Integral de Proteccion de Datos Personales:
o Objeto: definir los lineamientos y procedimientos para la implementacion,
monitoreo, sostenimiento y mejora continua del Programa de Proteccion de
Datos Personales de la entidad, en cumplimiento de la Ley 1581 de 2012 y sus
decretos reglamentarios
o Alcance: se aplica a todos los procesos y actividades que desarrolla la
Secretaria que involucran larecoleccion, circulacién, almacenamientoy uso de
datos personales de funcionarios, proveedores y terceros.

En ese sentido, la Secretaria Juridica Distrital garantiza el cumplimiento de la politica y
protocolos de proteccion de datos personales mediante la implementacién del Programa



Integral de Proteccion de Datos Personales, que desarrolla el principio de responsabilidad
demostrada (accountability) y contempla:

e Procedimientos para la atencion de consultas, quejas y reclamos de los titulares.

e Ladesignacion de un equipo de trabajo de proteccion de datos, con responsabilidades
asignadas a la Alta Direccion, la Oficina de Tecnologias de la Informacién y las
Comunicaciones, la Oficina Asesora de Planeacion, la Direccion de Gestion
Corporativa y la Oficina de Control Interno.

e Estrategias de sensibilizaciony capacitacion al talento humano en proteccién de datos
personales.

e Implementacién de controles administrativos, juridicos y tecnoldgicos de seguridad,
asi como el registro de bases de datos ante la Superintendencia de Industria y
Comercio.

e Procesos de verificacion, seguimiento y auditoria interna para garantizar la aplicacion
de la politica y la mejora continua.

Adicionalmente, en cumplimiento de la Directiva Conjunta 005 de 2023 por medio de la cual
se emiten "DIRECTRICES PARA LA ATENCION Y GESTION DE DENUNCIAS POR
POSIBLES ACTOS DE CORRUPCION, Y/O EXISTENCIA DE INHABILIDADES,
INCOMPATIBILIDADES O CONFLICTO DE INTERESES Y PROTECCION DE IDENTIDAD
DEL DENUNCIANTE." emitida por la Secretaria General y la Secretaria Juridica Distrital, se
gestiona el diligenciamiento del compromiso de confidencialidad y no divulgacion de la
informacion, por los gestores principales y suplentes del sistema de Bogota te Escucha, como
mecanismo adicional para la proteccion de los datos personales.

Es importante precisar que, en el mes de junio de 2025, la Oficina TICS de esta Secretaria,
conjuntamente con la Direccion de Gestion Corporativa, realizé una sensibilizacion sobre la
politica de tratamiento de datos personales. Las tematicas que se abordaron durante la
jornada fueron las siguientes:

-Marco normativo de la Ley de Proteccion de Datos Personales

-Contextualizacion de que es un dato personal en el marcode la Ley 1581 de 2012
-Tipos de Datos (publico, privado, semiprivado, sensible)

-Responsable y encargado del tratamiento de datos personales en la SJD

-Politica de Tratamiento de Datos Personales de la entidad

-Manual de la Politica de Tratamiento de Datos Personales (principios de ley)
-Programa Integral de Proteccion de Datos SJD

17. ¢La entidad contempla medidas para prevenir represalias laborales contra la
persona denunciante, tales como aplicacion del fuero de estabilidad de seis meses,
traslados a otras dependencias, aplicacién de protocolos de atencién sicolégica con la
ARL, intervencién de instituciones de conciliacion? En caso afirmativo, describalas
detalladamente.

Respuesta. Cuando el Comité de Convivencia Laboral identifica un riesgo de represalias o
revictimizacion para la persona denunciante, estudia la posibilidad de realizar una solicitud o
recomendacion a la Alta Direccion y a la Direccion de Gestion Corporativa para aplicar los
diferentes protocolos y medidas de proteccion. Esto incluye la posibilidad de solicitar el
traslado a otras dependencias, siempre que se garantice un ambiente de trabajo positivo y se
mantengan las condiciones laborales adecuadas.

Igualmente, la Direccién de Gestion Corporativa activa las lineas de atencion psicolégica por
parte de la ARL cuando el Comité de Convivencia Laboral o el jefe de area remite el casoa
seguimiento.



18. ¢Frente a cuantas quejas o denuncias formuladas se ha dispuesto la remision
inmediata a la Procuraduria General de la Nacion o la Personeria Distrital para llevar a
cabo el control preferente?

Respuesta. Se debe tener en cuenta que el acoso laboral es la Unica falta disciplinaria que
requiere un procedimiento distinto al de otras conductas. Antes de iniciar un proceso
disciplinario, es obligatorio agotar el procedimiento preventivo establecido en el articulo 9° de
la Ley 1010 de 2006, a través del Comité de Convivencia Laboral.

Si la intervencién de este comité no resuelve la situacion, el caso debe remitirse a la
Procuraduria General de la Nacién o a la Personeria Distrital de Bogot4, que son las
autoridades exclusivas para ejercer el poder disciplinario, de conformidad con lo establecido
en la Ley 1010 de 2006 y la Resolucién 3461 de 2025, articulo 11, numeral 5.

En consecuencia, ningun caso de denuncia por acoso laboral puede remitirse de manera
inmediata a la Procuraduria General de la Nacion o a la Personeria Distrital, ya que es
indispensable agotar previamente el proceso ante el Comité de Convivencia Laboral quien
valorard la existencia de la presunta conductay adoptara las medidas que en el marco de sus
competencias tiene de conformidad con la normatividad aplicable para estos efectos.

19. ¢Qué medidas de proteccion inmediata se activan mientras avanza el proceso
investigativo?

Respuesta. Con el animo de amparar a quien formule una denuncia por acoso laboral ante
el comité de la Secretaria Juridica, la Ley 1010 de 2006 establece las siguientes medidas de
proteccion:

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

2. La formulacion de denuncia de acoso laboral en una dependencia estatal, podra
provocar el ejercicio del poder preferente a favor del Ministerio Pablico. En tal caso, la
competencia disciplinaria contra él o la denunciante sdélo podra ser ejercida por dicho
organo de control mientras se decida la acciénlaboral en la que sediscuta tal situacion.

3. A la denuncia de acoso laboral, se podra acompafar la solicitud de traslado a otra
dependencia de la misma entidad.

Comité de ConvivencialLaboral

20. ¢cLa entidad ha conformado formalmente su Comité de Convivencia Laboral,
conforme a lo establecido en la Resolucion 3461 de 2025 (antes Resoluciones 652 y
1356 de 2012) del Ministerio del Trabajo? En caso afirmativo, sirvase desagregar la
informacion por: fecha de conformacion, acto administrativo que lo formaliza, nGmero
de integrantes actuales, frecuencia de reuniones y si se encuentravigente y operativo.
En caso negativo, indique las razones.

Respuesta. La Secretaria Juridica Distrital ha conformado formalmente su Comité de
Convivencia Laboral, en cumplimiento de lo dispuesto en la Resoluciéon No. 3461 de 2025 del
Ministerio del Trabajo (antes Resoluciones 652 y 1356 de 2012). A continuacion, se desagrega
la informacion solicitada:



Aspecto

Detalle

Acto administrativo
conformacion

de|Resolucion No. 223 del 23 de abril de 2024 (vigente)

Actos administrativos
modificacién

de|Resolucion No. 371 de 2024 (derogada) y Resolucion No.
174 del 2 de mayo de 2025 (vigente)

Periodo de vigencia

1° de mayo de 2024 al 30 de marzo de 2026

Numero de integrantes actuales [Ocho (8)

Frecuencia de reuniones

Ordinarias bimestrales y extraordinarias cuando la
situacion lo requiere

Estado actual

Vigente y operativo

De acuerdo con la informacion relacionada en el cuadro anterior, el actual Comité de
Convivencia Laboral fue conformado mediante Resolucion No. 223 del 23 de abril de 2024,
para el periodo comprendido entre el 1° de mayo de 2024 y el 30 de marzo de 2026.
Posteriormente, su integracion fue modificada mediante la Resolucion No. 371 de 2024
derogada mediante la Resolucién No. 174 del 2 de mayo de 2025 actualmente vigente.

El Comité esta integrado por representantes principales y suplentes de los trabajadores y de
la Entidad, de acuerdo con lo previsto en la normativa aplicable. En la actualidad cuenta con
los siguientes ocho (8) integrantes, quienes ejercen sus funciones en el periodo 2024-2026:

REPRESENTANTESDE LOS EMPLEADOS

PRINCIPALES
~ NOMBRE CEDULA CARGO DEPENDENCIA
Alexandra Avila Marin 30.333.406 Profesional Universitario Direccion Distrital de Politica
219-01 Juridica o
| Sonia Teresa Roa Silva 1.018.435583 | Profesional Especializado Direccion Distrital de Asuntos
21901 | Disciplinarios
B SUPLENTES B _ _
Heidy Lorena Romero Tomes | 1.023.884.175 | Auiliar Administrativo 407- | Direccion de Geslion |
| B 1 | Corporaliva
Walter Ospina Zapala 79.431.243 | Awaliar Administrative 407- Direccion de Gestidn

|27 | Corporativa

REPRESENTANTESDE LA ADMINISTRACION:



[ ) Principales )
| NOMBRE | ceEbuLa | CARGO | DEPENDENCIA

| Maria Paula Rueda Mantilla 53.014.890 Director Técnico, | Direccibn Distrital de
Coécigo 09, Grado 07 Inspeccién Vigilancia y
Control
| Andrés Felpe Puentes Diaz 177098810694 | Director Técnico Cédigo | Direccion Distrital de
09, Grado 07 Doctrina y Asuntos
| Normatives
Suplentes ; |

| Carlos Andrés Bermal Casas | 80.096 113 Asesor, Codige 1705 Despacho Secretana

Grado 05 | Juridica Distrital
Maria Tatiana Meyjia Rojas | 1.121.857.540 | Asescr, Codigo 105, | Despacho Secretana

Grado 05 Juridica Distntal

En cuanto a su funcionamiento, el Comité se reline de manera ordinaria con una periodicidad
trimestral y, de ser necesario, se convoca a sesiones extraordinarias para atender quejas
especfificas. A la fecha, el Comité se encuentra vigente y plenamente operativo, desarrollando
las funciones que le han sido asignadas por la Ley 1010 de 2006 y la Resolucién No. 038 de
2017.

21. ¢El Comitéde Convivencia Laboral cuenta con reglamento interno que incluya
clausulas de confidencialidad y protocolos para el manejo reservado de informacion
sensible?

Respuesta. En efecto, la Resolucion 038 del 2017, a traves de la cual se conformé el Comité
de Convivencia Laboral en esta Secretaria, incluye el manejo reservado de la informacién, en
el numeral 2 del articulo 7y literal g) del articulo 10, los cuales establecen:

) Calidades de los designados y aspirantes a conformar el Comité de Convivencia
Laboral (articulo 7, numeral 2) “Contar con competencias actitudinales y comportamentales
como:respeto, imparcialidad, tolerancia, serenidad, confidencialidad, reserva en el manejo de
informacion y ética.”

° Procedimiento Conciliatorio Interno (articulo 10, literal g) “En virtud del principio de
confidencialidad, el acta se mantendra con caracter de reserva en el archivo que lleve el
Secretario del Comité y solo sera puesta a disposicion de sus integrantes, de las partes
intervinientes o de autoridad competente.

22. ¢El Comité elabora informes trimestrales y anuales con estadisticas,
seguimiento de casos y recomendaciones, presentados ante la alta direccion y
organismos de control? COMITE, CORPORATIVA

Respuestacorporativa. El Comité de Convivencia Laboral presenta informes trimestrales
ante el Comité de Gestion del Desempefio de la entidad, instancia en los que participa la
totalidad del equipo directivo y Asesor. El Gltimo de estos informes se presentd en la sesion
del mes de julio de 202, en el cual se incluyd un resumen general de la gestién adelantada
por el Comitéy la estadistica de los casos que se han reportado durante el trimestre.

Lo anterior, en cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 2, numeral 9, de Resolucion 038 de
2017 que establece como funcion del Comité de esta Secretaria “elaborar y presentar a la alta
direccion informes trimestrales sobre la gestién del Comité de Convivencia Laboral que incluya
estadisticas de las quejas, seguimiento de los casos y recomendaciones para el desarrollo
efectivo de las medidas preventivas y correctivas del acoso laboral, y un informe anual de los
resultados de la gestion del Comité; asi como los informes requeridos por los organismos de
control”.



Es importante sefialar que, en desarrollo de dichos informes, la informacion se presenta ante
la alta Direccion de forma consolidada y respetando estrictamente el principio de
confidencialidad, de manera que se proteja la identidad y los datos de las partes involucradas
en las quejas.

Encuestasy consultas internas

23. ¢ Cadacuanto realiza su entidad encuestas de climalaboral o consultas internas
para identificar posibles casos de maltrato, discriminacidon, persecucion,
entorpecimiento, inequidad y desproteccién, asi como aquellas que constituyan acoso
sexual en el ambito laboral segun lo previsto en la Ley 2365 de 2024 o violencia por
razon de género contempladas en la Ley 1257 de 2008, en especial relacionados con
directivos? En caso de no realizarlas, ¢ Qué mecanismo implementa para diagnosticar
y prevenir la comision de estas conductas? CORPORATIVA

Respuesta. De conformidad con el articulo 2.2.10.7 del Decreto 1083 de 2015, las entidades
estan obligadas a realizar esta medicion del Clima Laboral cada dos afios. Es por esto que la
entidad cuenta con los resultados de dicha medicion que fue entregada por el Departamento
Administrativo del Servicio Civil el 22 de abril de 2025.

De acuerdo a los resultados, la encuesta se aplicé a 179 colaboradores de los cuales: 69 fueron
hombres y 110 mujeres. Para las mujeres y de acuerdo a su percepcion, el nivel de riesgo fue
bajo y solo se ubico en un 25.1% y se confirmd en factores de Satisfaccion e integracion en el
trabajo, Motivacion, Seguridad en el trabajo y Burnout (agotamiento emocional, fisico y mental

).

Para diagnosticar y prevenir la comision de esas conductas se realizan campafias
comunicativas y se cuenta con un Comité de Convivencia Laboral legalmente constituido y con
procedimientos aprobados.

Ahora bien, en el marco de la Ley 2365 de 2024, la Secretaria Juridica Distrital adelantd la
produccion y divulgacion, a través de sus canales oficiales de comunicacion, del podcast
“Distrito Juridico: Prevencion y Proteccion frente al acoso laboral y sexual en el ambito laboral.
Retos de la Ley 2364 de 2024’

Dicha iniciativa se orient6 a sensibilizar y generar concienciaen torno a la prevencion del acoso
laboral y sexual, asi como a difundir los alcances normativos y retos derivados de la
mencionada ley, con el fin de promover ambientes laborales respetuosos, seguros e incluyentes
al interior de la entidad.

24, ¢ Qué resultados han arrojado las encuestas o consultas mas recientes frente a
la percepcion de acoso, maltrato, discriminacion o violencia contra la mujer o
sobrecarga laboral?

Respuesta. De acuerdo con lo sefialado en la respuesta anterior, los resultados frente a estas
conductas se presentan en el eje de relaciones interpersonales de la encuesta aplicada.

De acuerdo con los resultados de la encuesta, que fue aplicada a 110 mujeres y de acuerdo
a su percepcion el nivel de riesgo fue bajo correspondiente a un 25.1% y en este eje se
confirmé con un nivel bajo en factores de Comunicacion, Trabajo en equipo, Reconocimiento
del Trabajo y Mobbing (acoso laboral o acoso psicologico ).

Prevencion yformacién institucional



25. ¢Laentidad cuenta con un protocolo institucional parala prevencion del acoso
laboral? En caso afirmativo, indique el acto administrativo que lo adopta.

Respuesta. La Secretaria Juridica Distrital cuenta con un protocolo institucional para la
prevencién del acoso laboral, adoptado mediante la Resolucion No. 038 de 2017, “Por la cual
se conforma el Comité de Convivencia Laboral y se establecen sus funciones vy
procedimientos”.

Este acto administrativo recoge y desarrolla los lineamientos previstos enla Ley 1010 de 2006,
la Resolucion 652 de 2012, la Resolucion 1356 de 2012 vigentes hasta el 31 de agosto de
2025, al cual se le incorporan las actualizaciones normativas aplicables en la materia.

El protocolo establece los canales de recepcién de quejas, el procedimiento interno de
conciliacién, las funciones del Comité y las medidas de prevencion, atencion y seguimiento
frente a presuntas conductas de acoso laboral

Este protocolo se encuentra vigente y en aplicacion, y ha sido utilizado en los casos tramitados
por el Comité de Convivencia Laboral, constituyéndose en una herramienta efectiva para la
prevencion, atencién y seguimiento de situaciones que pudieran tipificar conductas de acoso
laboral.

26. ¢La entidad realiza capacitaciones perioddicas sobre convivencia laboral,
prevencion del acoso y derechos laborales conforme a la Ley 1010 de 2006 y la
Resoluciéon 3461 de 2025? Sirvase desagregar la informacién en una tabla de Excel
editable que indique: tipo de capacitacion, modalidad, fecha de realizacion, numero de
funcionarios capacitados y dependencia responsable. CORPORATIVA

Respuesta. La Secretaria Juridica Distrital, en el marcodel Plan Institucional de Capacitacion
2025, prioriza espacios formativos orientados al fortalecimiento de entornos laborales
seguros, respetuosos e inclusivos, dando cumplimiento a lo establecido en la Ley 1010 de
2006 y la Resolucién 3461 de 2025. Las capacitaciones desarrolladas abordaron los
siguientes ejes tematicos: a) cuidado y equidad en el marco de los derechos laborales, b)
protocolos de prevencion, atencién y proteccion frente a violencias y discriminaciones y, c)
Violencias basadas en género.

Asimismo desde el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo se han ejecutado
talleres y charlas en resolucién de conflictos, prevencion del acoso laboral y trabajo con
grupos focales en el manejo y mejoramiento de las habilidades blandas.

Para el cumplimiento de este propésito, se han implementado diversas estrategias
pedagdgicas, tales como talleres presenciales, charlas virtuales, cursos autogestionables y
espacios de dialogo participativo.

La informacion detallada se encuentra relacionada en el archivo de Excel editable anexo el
cual puede acceder en el siguiente enlace. Respuesta pregunta 26 31 y 33

27. ¢ Se han implementado campafas de sensibilizacion sobre acoso laboral desde
el aflo 2023 a la fecha? En caso afirmativo, describalas detalladamente e indique su
nivel de impacto.


https://drive.google.com/drive/folders/1NSo4lu30HiUNgzeRiGUyEIL5Fuc1dhbc?usp=sharing

Respuesta. La Secretaria Juridica Distrital, a través del Comité de Convivencia Laboral, ha
implementado campafias de sensibilizacion sobre acoso laboral durante el periodo
comprendido entre 2023 y 2025.

En particular, durante el tercer trimestre de 2025 se adelanté una campafa dirigida a todos
los servidores publicos y contratistas de la Entidad, orientada a la identificacion, prevencion y
reporte oportuno de conductas de acoso laboral. La campafa incluyo el envio de piezas
comunicacionales por correo electronico institucional, la socializacion de cartillas digitales,
donde se explicaron los canales habilitados para la recepcion de quejas, especialmente el
correo electronico comiteconvivencia@secretariajuridica.gov.co.

El nivel de impacto se reflej6 en una mayor difusién de los mecanismos institucionales de
denuncia, lo que demuestra un fortalecimiento de la cultura organizacional de respeto,
convivencia y prevencion del acoso laboral en la Entidad.

28. ¢ Qué acciones se han implementado para prevenir agresiones verbales o
fisicas, descalificaciones constantes, cambios constantes de condiciones de trabajo,
cargas excesivas, comunicaciones fuera de horario, desplazamientos no previstos,
obstaculizaciones o agravamientos del desarrollo de la labor, trato diferenciado,
hostigamiento directo, actitudes misoginas, asignacion de horarios excesivos,
denegacién sistémica de condiciones minimas de proteccién y seguridad en los
equipos de trabajo?

Respuesta. En los casos en que se identifica riesgo de revictimizacion, el Comité de
Convivencia Laboral implementa acciones para evitarla, tales como:

e Reuniones separadas: El comité se retine individualmente con cada una de las partes
involucradas, solicitando sus testimonios por separado.

e Comunicacion individual de decisiones: Las decisiones resultantes del estudio
realizado por el comité son comunicadas de forma individual a cada una de las partes.

e Suscripcién individual de compromisos: La firma de compromisos también se realiza
de manera individual, con el objetivo de evitar la revictimizacion.

Es importante sefialar que estas acciones se aplican en los casos especificos en que se
considera necesario para proteger a la persona denunciante.

Adicionalmente, durante la vigencia 2025, la entidad ha implementado estrategias de
prevencién e intervencion psicosocial a través de la ejecucion de talleres por dependencias
donde se abordan tematicas de habilidades blandas orientadas a la convivencia laboral.

Asi mismo se han desarrollado capacitaciones prevencion en salud mental, depresion, estrés,
resolucion de conflictos, prevencion en conducta suicida, respeto por la diversidad, inclusion
y discapacidad y capacitaciones en prevencion de acoso laboral y sexual. Ademas, cada afio
se realiza la semana CALDAS, espacio en el que se realizan acciones y actividades que
promueven ambientes amorosos, diversos y seguros.

De otra parte, en materia de desconexion laboral, ante el Comité de MIPG se presento la
politica de desconexion laboral, con el fin de dar a conocer a los servidores, especialmente
directivos la existencia del procedimiento interno establecido, cuando se presentan
situaciones de desconexidn; igualmente se realizan campafas de sensibilizacion al interior de
la entidad, para recordar el procedimiento, mediante piezas comunicaciones por el boletin
interno de comunicaciones.


mailto:comiteconvivencia@secretariajuridica.gov.co

Ahora bien, desde el proceso de Gestion de las Comunicaciones en el marco de su
compromiso con la promocién de un entorno laboral sano, seguro y respetuoso, se ha venido
adelantando diversas acciones orientadas al bienestar de los servidores publicos, tales como:

e Campafa de sensibilizacién y comunicacioén interna sobre el respeto, la convivencia
laboral y la prevencion del acoso, canales de atencion y denuncia orientadas a todos
los servidores y colaboradores.

e Producciony difusion de un Podcast Juridico: Prevencion y Proteccion frente al acoso
laboral y sexual en el ambito laboral. Retos de la Ley 2365 de 2024 y su difusién a
través de redes sociales institucionales de la Secretaria Juridica Distrital y el canal
Spotify de la Alcaldia Mayor de Bogota.

30. ¢Las acciones de prevencién del acoso laboral en la entidad incluyen enfoques
diferenciales e interseccionales, especialmente en relacion con género, orientacion
sexual, etnia, discapacidad o condicibn socioeconémica? En caso afirmativo,
describalas

Respuesta.

Con fundamento en el andlisis de las denuncias presentadas ante el Comité de
Convivencia Laboral, se solicitd a la Direccion de Gestion Corporativa implementar
orientaciones y procesos de sensibilizacion con enfoque diferencial, en particular frente a
la discapacidad, los cuales se han desarrollado al interior de la entidad.

Adicionalmente, en el marco del Plan Institucional de Capacitacion, adoptado mediante la
Resolucion 052 de 2025, se establecio como eje estratégico el Eje 3: Mujeres, Inclusion y
Diversidad, a través del cual se han priorizado teméaticas orientadas a la garantia de
derechos y la prevencion de violencias en el ambito laboral. Dentro de estas acciones se
destacan las capacitaciones sobre:

Conceptos clave de los enfoques de género, interseccional y diferencial.
Violencias basadas en género.

Cuidado y equidad en el marco de los derechos.

Protocolos de prevencion, atencion y proteccidon de violencias vy
discriminaciones.

31. ¢, Qué diagnésticos ha realizado su entidad sobre practicas, discriminacion o
violencia basada en género dentro del entorno laboral?

Respuesta Corporativa:

La entidad realiza para la vigencia 2025 a través de la Secretaria Distrital de Planeacion, la
encuesta de Ambientes Laborales Inclusivos (ALl) dicho instrumento se encuentra
actualmente en tramite de diligenciamiento por parte de todas las entidades del distrito y es
diligenciado trienalmente. (Cada tres afios).

32. ¢Existen denuncias en su entidad relacionadas con comportamientos sexistas,
comentarios ofensivos 0 practicas que menoscaben a las mujeres en razén de su
género? ¢Cuantas en los ultimos cinco afios?



Respuesta. En la Secretaria Juridica Distrital, las denuncias de acoso laboral abordadas
durante la actual administracion no se han considerado por razén de su género. Si bien, en
algunos casos se encuentran involucradas mujeres, las modalidades identificadas no
obedecen a dichos comportamientos.

33. ¢Laentidad haimplementado enla formaciony capacitacion de sus funcionarios
programas de formacion para la adecuada prevencion, proteccién y atencién a las
mujeres?

Respuesta. En el marco del Plan Institucional de Capacitacion adoptado mediante la
Resolucion 052 de 2025, se defini6 como uno de sus ejes estratégicos el Eje 3: Mujeres,
Inclusion y Diversidad, a través del cual se priorizaron tematicas orientadas a la garantia de
derechos y la prevencién de violencias en el entorno laboral. Entre ellas se destacan:

Conceptos clave de los enfoques de género, interseccional y diferencial.
Violencias basadas en género.

Cuidado y equidad en el marco de los derechos.

Protocolos de prevencion, atencion y proteccién de violencias y discriminaciones.

En coherencia con lo anterior, y de acuerdo con la respuesta entregada en el punto 26, se
relaciona el enlace en el cual se encuentran todas las capacitaciones que se han realizado
durante la vigencia. Respuesta pregunta 26 33y 36

34. ¢ Qué protocolos especificos existen para la prevencion, deteccion y atencién
de situacion de acoso, agresion sexual o cualquier otro tipo de violencia contra las
mujeres?

RESBEESEL 2 entidad cuenta con el protocolo para la prevencion del acoso laboral y del
acoso sexual laboral procedimientos de denuncia y proteccion a sus victimas en el Distrito
Capital.

35. ¢ Qué protocolos especificos existen para la atencion de denuncias de
discriminacion por género o violencia basada en género, ademas de los de acoso
laboral en general?

Respuesta. En la actualidad, la Secretaria Juridica Distrital no cuenta con un protocolo
diferenciado para la atencion de denuncias de discriminacion por género o violencia basada
en género, distinto al procedimiento general previsto para la atencion de quejas por acoso
laboral.

No obstante, al interior de las entidades distitales de aplica el protocolo establecido por la
Secretaria de la mujer, como ente rector y conforme a lo dispuesto en la Ley 1010 de 2006,
la Ley 1257 de 2008 y la Ley 2365 de 2024 y Comité de Convivencia Laboral debe examinar
y dar tramite a todas las quejas que se formulen, incluyendo aquellas relacionadas con
presuntas situaciones de discriminacion por género o violencia basada en género,
garantizando en todo momento el principio de confidencialidad, la proteccion a la victima y el
respeto de los derechos fundamentales.

De igual manera, en caso de que la queja pueda configurar una conducta de mayor gravedad,
el Comité o la dependencia que haya conocido del caso, dar4 traslado a las instancias
competentes, a través de la Ruta de atencion a mujeres victimas de violencia establecida por
la Secretaria Distrital de la Mujer, la Fiscalia General de la Nacion, Personeria Distrital, para
lo de sucompetencia.


https://drive.google.com/drive/folders/1NSo4lu30HiUNgzeRiGUyEIL5Fuc1dhbc?usp=sharing

36. ¢ Qué capacitaciones o procesos de sensibilizacion se han dirigido a los
directivos y mandos medios frente a la discriminacion y violencia de género en el
trabajo?

Respuesta. Durante la vigencia 2025 se han realizado diversas capacitacionesy procesos de
sensibilizacion sobre prevencion de la discriminacion y violencia de género en el trabajo, en
las cuales se ha promovido la participacion activa de directivos y mandos medios, con el
proposito de fortalecer su rol en la construccion de ambientes laborales seguros, equitativos
y libres de violencia.

En el siguiente enlace se encuentra el detalle de las capacitaciones realizadas durante la
vigencia: Respuesta preqgunta 26 33 y 36

Adicionalmente, el 13 de mayo de 2025 se llevd a cabo el taller “Experiencia de habilidades
de liderazgo y habilidades blandas”, dirigido a este grupo, en el que se abordaron temas como:
liderazgo con enfoque de equidad, prevencion de violencias basadas en género y
comunicacion empética.

37. ¢La entidad articula sus acciones preventivas con la Secretaria Distrital de la
Mujer u otros entes competentes para la prevencion, proteccién y atencidon de las
mujeres?

Respuestala Secretaria de la Mujer ha prestado apoyo a la entidad en diferentes charlas 'y
capacitaciones sobre la prevencion del acoso laboral y acoso sexual.

Adicionalmente, mediante radicado 1-2025-15093 la Secretaria Distrital de la Mujer remitié
informacion sobre las rutas de atencién en casos de violencia contra las mujeres.

38. ¢Se han identificado patrones de acoso o maltrato que afecten de forma
desproporcionada a mujeres u otros grupos poblacionales de especial proteccion? En
caso afirmativo, indiquelos y sefiale las medidas adoptadas. POLITICA, PLANEACION,
CORPORATIVA

Respuesta. De acuerdo a los reportes de seguimiento a casos de posible acoso o maltrato
no se han identificado patrones de acoso frente a ningin grupo poblacional especial.

39. ¢ Qué apoyo psicosocial y juridico especifico se ofrece a las mujeres que
denuncian situaciones de acoso laboral con componente de discriminacion o violencia
de género? CORPORATIVA, COMITE

Respuesta. En caso de recibir la solicitud de apoyo emocional a una mujer que denuncia una
situacion de acoso laboral, se brinda apoyo emocional basados en la ley 1090 de 2006

La Direccion de Gestiobn Corporativa de esta Secretaria activa las lineas de atencion
psicolégica por parte de la ARL y las rutas de atencion que ofrece el Distrito a los diferentes
casos de violencia, acosoy discriminacion basados en género.

Manejo institucional de la revictimizacion
40. En los casos en gue se identifique revictimizacién de la persona denunciante,

¢laentidad contemplamedidas correctivas como reubicacion laboral, acompafiamiento
psicosocial o activacion de rutas externas (Procuraduria, Personeria)?


https://drive.google.com/drive/folders/1NSo4lu30HiUNgzeRiGUyEIL5Fuc1dhbc?usp=sharing

Respuesta. En los casos en que se identifica riesgo de revictimizacion, el Comité de
Convivencia Laboral implementa acciones para evitarla, tales como:

e Reuniones separadas: El comité se relne individualmente con cada una de las partes
involucradas, solicitando sus testimonios por separado.

e Comunicacion individual de decisiones: Las decisiones resultantes del estudio
realizado por el comité son comunicadas de forma individual a cada una de las partes.

e Suscripcion individual de compromisos: La firma de compromisos también se realiza
de manera individual, con el objetivo de evitar la revictimizacion.

e Esimportante sefalar que estas acciones se aplican en los casos especificos en que
se considera necesario para proteger a la persona denunciante.

Ademas, se brinda acompafamiento psicoldgico y se toman las medidas correctivas que se
encuentran contempladas en la Resolucion N 3461 de 2025 como son: facilitar el traslado de
las y los trabajadores a otra dependencia de la entidad, cuando el médico laboral de la EPS,
el médico tratante o el Comité de Convivencia lo recomienden; garantizando adecuadas
condiciones de trabajo y procurando un clima laboral positivo.

41. En el desarrollo del procedimiento preventivo adelantado ante el Comité de
Convivencia Laboral, ¢se cumple el término perentorio de 65 dias calendario para
resolucion de quejas de acoso laboral? De no ser asi, indique cuantos procedimientos
han tenido un tramite extendido y las razones del mismo.

Respuesta. Hasta el mes de agosto de 2025, el Comité de Convivencia Laboral de la
Secretaria Juridica Distrital ha venido cumpliendo con los términos establecidos en la Circular
Conjunta 100-004 de 2024, la cual dispone que “el procedimiento para la investigacion y
resolucion de los casos de acoso laboral no podra extenderse por un periodo superior a 85
dias calendario, contados a partir de la fecha en que se reciba la denuncia formal’.

En consecuencia, los procedimientos tramitados dentro de este periodo no han superado el
plazo perentorio fijado por la norma. En cada caso, el Comité ha garantizado el principio de
celeridad, evitando dilaciones injustificadas; de eficacia, asegurando la adopcion de medidas
preventivas y correctivas; de imparcialidad, brindando igualdad de trato a las partes; y de
confidencialidad, protegiendo la identidad y los derechos de los servidores publicos
involucrados.

42. ¢, Qué acciones realiza la entidad para garantizar que los procesos internos de
investigacion, conciliacibon o mediacion no generen nuevas situaciones de
revictimizacion, exposicion o vulneracion de derechos?

Respuesta. Dentro de los procedimientos internos del Comité de Convivencia Laboral, la
entidad tiene establecido compromiso de confidencialidad de los casos, para evitar
situaciones de revictimizacion.

Asimismo, una vez que las diferentes instancias soliciten medidas preventivas a la Direccion
de Gestion Corporativa, la entidad establece una serie de seguimientos psicoldgicos en los
gue se indaga la resolucion de los temas y se refuerza con actividades preventivas y de
escucha, todo bajo el compromiso de confidencialidad.

De igual manera, la entidad valora, por medio de la encuesta de riesgo psicosocial, el
comportamiento de aspectos psicosociales en los cuales se toman medidas individuales o
grupales, de acuerdo con los resultados. De esta manera, la entidad puede tener un panorama
de los aspectos que inciden en los diferentes grupos o factores individuales para tomar las
medidas y realizar las intervenciones respectivas.



Por ultimo, es importante tener en cuenta que, todos los colaboradores de la Secretaria
Juridica son invitados a las diferentes capacitaciones, orientaciones y sensibilizaciones
definidas en el Plan Institucional de Capacitaciones, definidas en el Eje 3. Mujeres, inclusion
y diversidad.

43. Indique el procedimiento especial y las medidas de atencion, prevencion y
proteccion adoptadas por la entidad para la atencion de los casos de acoso sexual en
ambito laboral y violencia de género.

Respuesta DDAD: Con base en las funciones establecidas por el articulo 14 del Decreto
Distrital 323 de 2016, la Direccién Distrital de Asuntos Disciplinarios expidié la Circular 058 de
2024 la cual, brinda herramientas para la implementacion de medidas disciplinarias, con el fin
de lograr la deteccion, prevencion, correcciony sancion de las conductas de acoso sexual en
el contexto laboral en las entidades del Distrito Capital, la cual se puede consultar en el
siguiente enlace:
https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur//normas/Normal.jsp?i=174637&dt=S.

De igual forma, la Secretaria Juridica Distrital se acoge al protocolo establecido por la
Secretaria de la Mujer, frente a la aplicacion de la Ruta de Atencion a Mujeres Victimas de
violencia.

Asi mismo, en caso de que la queja pueda configurar una conducta de mayor gravedad, el
Comité o la dependencia que haya conocido del caso, dara traslado a las instancias
competentes, a través de la Ruta de atencion a mujeres victimas de violencia establecida por
la Secretaria Distrital de la Mujer, la Fiscalia General de la Nacion, Personeria Distrital, para
lo de sucompetencia.

Apoyo alas victimas

44. ¢Qué tipo de acompafiamiento psicolégico, juridico o social se brinda a los
funcionarios y contratistas que presentan denuncias por acoso, maltrato o misoginia?

Respuestacorporativa:

En caso de recibir la solicitud, se brinda apoyo emocional basados en la ley 1090 de 2006, se
realiza acompafamiento presencial o no presencial de ayuda, intervencién y/o soporte en
crisis, primeros auxilios psicoldgicos, a las y los funcionarios y contratistas que presenten
denuncias.

45. Cuando se presentan quejas, denuncias o reportes de conductas constitutivas
de acoso laboral, acoso sexual en el ambito laboral o violencia o discriminacién por
razones de género, ¢Qué protocolos o comunicaciones se gestionan ante la
Administradorade Riesgos Laborales ARL? CORPORATIVA

Respuesta. La Direccion de Gestion Corporativa de la entidad activa los canales de atencion
psicolégica dispuestos por la ARL. En estos canales, la ARL brinda un primer
acompafiamiento al colaborador, establece la primera atencion donde se socializan las rutas
y se canaliza hacia los servicios de atencién a los colaboradores que lo requieran. Ademas,
la ARL brinda asistencia a la entidad a través de capacitaciones o charlas dirigidas a evitar
estas conductas.


https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=174637&dt=S

46. ¢Existen convenios con otras entidades distritales (Secretaria de Salud,
Secretaria de la Mujer, entre otras) para ofrecer rutas de atencion integral a las
victimas? POLITICA

Respuesta. No se ha realizado convenios con otras entidades para este tipo de atencion; sin
embargo, los apoyos necesarios se realizan con la profesional de la Secretaria Distrital de la
Mujer que presta asistencia técnica para la transversalizacion del enfoque de género y
diferencial en el sector Gestion Juridica quien esta disponible para brindar charlas o el apoyo
gue serequiera.

47. ¢ Como se garantiza la confidencialidad de los procesos de apoyo, de manera
que los denunciantes no queden expuestos frente a su entorno laboral inmediato?

Respuesta. La confidencialidad de los procesos de apoyo se garantiza a través del
consentimiento informado que se establece entre el profesional psicélogo encargado del
seguimiento y el denunciante. Este consentimiento asegura que ambas partes estén al tanto
de la forma en que se maneja la informacion, lo cual es fundamental para respetar la
privacidad del denunciante.

Ademaés, se implementan précticas estrictas para asegurar que la informacién se gestione de
forma confidencial, compartiéndola Unicamente con aquellas personas que tengan una
necesidad legitima de conocer los detalles del caso. Siempre se respeta el deseo del
denunciante de permanecer en el anonimato, si asi lo prefiere.

Por otra parte, todos los miembros del Comité de Convivencia Laboral, una vez nombrados,
deben firmar un compromiso de confidencialidad respecto a la informacion manejada en
desarrollo de sus funciones como integrantes de esta instancia.

Seguimiento y evaluacion
48. ¢Laentidad lleva registro estadistico de los casos de acoso laboral reportados?

Respuesta. Si, realiza y presenta el registro estadisticos de los casos de acoso laboral a
través de los informes trimestrales ante los Comités de Gestion del Desempefio de la entidad,
en los que patrticipa la totalidad del equipo directivo y Asesor.

49. Sirvaseindicar, ¢laentidad realiza seguimiento alas medidas adoptadas en cada
caso? En caso afirmativo, describa detalladamente el proceso de seguimiento.

Respuesta.

La Direccion de Gestion Corporativa realiza un seguimiento de los casos reportados a traves
de Seguridad y Salud en el Trabajo, proporcionando apoyo individual y evaluando la
necesidad de seguimiento psicoldgico, ajustes necesarios a las condiciones de seguridad y
salud o intervenciones grupales para la resolucion de situaciones en la dependencia.

50. ¢Se han emitido recomendaciones, ajustes normativos o reformas
institucionales derivadas de los casos atendidos? En caso afirmativo, describalas
detalladamente.

Respuesta. Hasta la fecha, a partir de los casos conocidos y tramitados por el Comité de
Convivencia Laboral, no se han emitido recomendaciones orientadas a ajustes normativos ni
se han promovido reformas de carécter institucional.



No obstante, en el marco de su gestion, el Comité si ha formulado recomendaciones de tipo
preventivo y correctivo dirigidas a las dependencias involucradas en las quejas, tales como la
adopcion de planes de mejoramiento y el fortalecimiento de espacios de comunicacion y trabajo
en equipo, con el fin de promover ambientes laborales respetuosos y prevenir la reiteracion de
conductas que puedan configurar acoso laboral.

51. ¢ Qué aprendizajes institucionales se han derivado de la gestidon de estos casos
y como se han incorporado a las politicas internas de talento humano?

Respuesta. La entidad ha considerado las lecciones aprendidas a partir de la gestion de estos
casos para implementar acciones preventivas que se han proyectado al interior de las
dependencias. Ademas, se ha fortalecido el seguimiento a los equipos de trabajo a través de
actividades enfocadas en mejorar la convivencia sana, el respeto mutuo, la comunicacién
efectiva y el trabajo en equipo.

Como resultado de estas iniciativas, se ha observado una mejora en la dinamica laboral,
fortaleciendo la cohesion y la comunicacion entre los colaboradores. Esto ha contribuido a
reducir significativamente los eventos y situaciones psicosociales que afectan el bienestar de
los colaboradores.

52. ¢Qué retos reconoce la entidad en la prevencién, atencion y seguimiento de
casos de acoso, maltrato, misoginia y violencia basada en género, y qué acciones
proyecta implementar para superarlos?

Respuesta. Uno de los principales desafios identificados en la prevencion, atencion y
seguimiento de posibles casos de acoso laboral es sensibilizar a todos los colaboradores
sobre la importancia de abordar estas problematicas y la responsabilidad que cada trabajador
tiene respecto a las diferentes formas de expresion, asegurando que estas no transgredan los
derechos de los demas. A suvez, laintegracion de estas acciones en las dindmicas cotidianas
del trabajo y la creacién de un ambiente armoénico para quienes han sido afectados
constituyen retos constantes.

Para superar estos desafios, se pretende implementar una serie de acciones, entre las cuales
se incluyen, continuar formalizando la capacitacion en temas de igualdad de género y
derechos humanos; desarrollar y fortalecer nuestra iniciativa "Semana CALDAS" que
promueve ambientes amorosos, diversos, inclusivos y seguros; y seguir divulgando los
canales de comunicacion confidenciales y accesibles para todos los colaboradores.

Ademas, se tiene planeado robustecer los mecanismos de seguimiento a los casos
denunciados, asegurando una atencion integral y oportuna para todas las personas
involucradas. Con estas medidas, buscamos promover una cultura mas inclusiva y
respetuosa, libre de violencia, y garantizar el bienestar de todos nuestros colaboradores.

Autopercepcion y Compromiso Directivo (dirigido Gnicamente a Secretario/as, jefesy
directivo/as de las entidades distritales, empresas y 6rganos de control)

53. En su calidad de directivo, ¢ha reflexionado sobre si, en el ejercicio de sus
funciones, haincurrido consciente o inconscientemente en conductas que podrian ser
percibidas como maltrato, acoso o trato discriminatorio hacia sus colaboradores?

Respuesta. El equipo directivo de la Secretaria Juridica Distrital manifiesta, de manera
conjunta, que se realizan procesos internos para conocer, estudiar y fomentar una cultura de
respeto y autorreflexion sobre situaciones que podrian constituirse como maltrato, acoso o
trato discriminatorio.



Dichos analisis se fundamenta en la informacion estadistica que el Comité de Convivencia
Laboral presenta al Comité Directivo sobre situaciones de posible acoso laboral (enfatizando
gue la informacion es estadistica y no compromete la reserva del procedimiento) sobre los
gue realiza seguimiento desde la Direccién de Gestion Corporativa como area encargada del
proceso de gestidon de talento humano.

Para dichos efectos y en especial en lo corrido de la actual administracion se han realizado
talleres de fortalecimiento de liderazgo y habilidades blandas al equipo directivo, igualmente
socializacion periddica de politicas comola de desconexion laboral, que permiten implementar
acciones para evitar situaciones que pueden llegar a configurarse como acoso laboral.

54. ¢Reconoce la posibilidad de que ciertas practicas cotidianas de gestion (como
cargas laborales excesivas, comunicaciones fuera de horario, descalificaciones o
tratos diferenciales) puedan constituir formas de maltrato laboral?

Respuesta: En la Entidad, desde el afio 2024, no se han materializado situaciones que, a
juicio del Comité de Convivencia Laboral, puedan ser consideradas como acoso laboral o
maltrato. No obstante, es posible que, en razén de la alta carga de responsabilidades
derivadas de la misionalidad y del papel que cumple la Entidad como ente rector en los
asuntos juridicos del Distrito, en algunos momentos el volumen de trabajo pueda ser
considerado como “excesivo”.

Precisamente por ello, la administracion trabaja de manera constante para mejorar el entorno
laboral y prevenir que dichas percepciones puedan llegar a convertirse en fuente de
inconformidad. En este sentido, se han adoptado medidas como el encargo de servidores de
carrera para suplir vacancias temporales, nombramientos provisionales, contratos de
prestacion de servicios profesionales y de apoyo a la gestion, mecanismos de configuracion
de correos electronicos y la socializacién de la politica de desconexion laboral.

Con estas acciones se busca garantizar que, aun en escenarios de alta demanda laboral, el
ejercicio de las funciones se desarrolle en un entorno basado en el respeto, la equidad y la
proteccion del derecho a la desconexion laboral.

55. ¢Ha recibido en algin momento retroalimentacién o llamados de atencion,
formales o informales, sobre conductas que hayan sido interpretadas como maltrato o
acoso? En caso afirmativo, ¢qué medidas adopto6 para corregirlas?

Respuesta. En la Secretaria Juridica Distrital se ha realizado retroalimentacion sobre la
necesidad de configurar los correos electrénicos para garantizar el derecho a la desconexiéon
laboral de los servidores de la entidad y desde la Alta Gerencia se ha hecho un esfuerzo para
gue el equipo directivo y asesor atienda a los principios de respeto y honestidad que deben
tener todas las relaciones en el entorno laboral con los colaboradores.

Para ello, se ha solicitado por parte de los Directivos, en distintos Comités, realizar ejercicios
de planeacion que mitiguen o reduzcan actividades por fuera del horario laboral, asi como
configuraciones de horario de trabajo (para alertar al momento de realizar citaciones) y
tambien de envio de mensajes electrénicos a partir del horario laboral, al dia siguiente. En el
mismo sentido, se han efectuado recomendaciones basadas en el ejemplo del adecuado
relacionamiento que debe ejecutarse en el desarrollo de las actividades misionales de la
entidad.

56. ¢Se compromete, como jefe o directivo, aliderar con el ejemplo, promoviendo un
ambiente basado en el respeto, laequidad y la empatia,y arechazar de maneraexplicita
cualquier manifestacion de maltrato, acoso o discriminacién?



Respuesta. Si. Nos comprometemos a liderar con el ejemplo, promoviendo un ambiente
basado en el respeto, la equidad, la empatia, garantizando el debido procesoy los protocolos
y mecanismos necesarios de comunicacioén para la resolucion de conflictos y diferencias.

57. ¢Firmariausted un compromiso publico e institucional, junto con otros directivos,
en contra del maltrato laboral y a favor de las buenas practicas de gestion, con el
propésito de fortalecer la confianza y el climaorganizacional en su entidad?

Respuesta. Si.



