BOGOTI\ FORMATO DE EXPOSICION DE MOTIVOS

Entidad reguladora Secretaria General del Distrito Capital

Fecha (dd/mm/aaaa) 27/10/2025

Proyecto de decreto para firma | “POR MEDIO DEL CUAL SE ADOPTA EL PROTOCOLO DISTRITAL
del Alcalde Mayor PARA LA PREVENCION, ATENCION, PROTECCION Y

PROCEDIMIENTOS DE DENUNCIA FRENTE A LAS CONDUCTAS DE
ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL Y/O DISCRIMINACION EN EL
AMBITO LABORAL EN BOGOTA, D.C.”,

ANALISIS TECNICO Y DE CONVENIENCIA PARA LA EXPEDICION DEL PROYECTO
DE REGULACION

1. OBJETIVO:

El presente decreto tiene por objeto definir y establecer los lineamientos generales para la prevencion,
atencion y proteccion frente a las conductas de acoso laboral, acoso sexual y cualquier forma de
discriminacion en el &mbito laboral del Distrito Capital, con el fin de garantizar espacios de trabajo seguros,
respetuosos, inclusivos y libres de violencias de género o de cualquier otra naturaleza.

Asimismo, busca fortalecer la cultura institucional del respeto, la equidad y la justicia, promoviendo la
concientizacion, sensibilizacion y formacion de los servidores publicos y contratistas, en torno a la
importancia de prevenir, atender y erradicar las practicas que vulneren la dignidad humana en el entorno
laboral.

De igual manera, el decreto establece los lineamientos para los dérganos competentes del Distrito Capital,
con el proposito de promover un ambiente laboral libre de violencias y discriminacion, mediante la
implementacidon de acciones de prevencidn, atencion y proteccion frente a todas las formas de violencia
contra las mujeres y aquellas basadas en género, asi como frente a actos de racismo o discriminacioén por
razones de raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filosofica, sexo, orientacion sexual,
discapacidad o cualquier otra condicion o circunstancia.

2. ANALISIS TECNICO Y DE CONVENIENCIA

El presente analisis tiene como finalidad sustentar la necesidad técnica, juridica y de gestion institucional de
actualizar o modificar el “Profocolo para la Prevencion, Proteccion y Atencion del Acoso Sexual y/o de la
Discriminacion en el Ambito Laboral en Bogotd, D.C.”, en aras de garantizar entornos laborales seguros, respetuosos
e inclusivos, conforme al marco constitucional, legal y reglamentario vigente.

La actualizacion del protocolo se enmarca en el cumplimiento del articulo 25 de la Constitucion Politica de Colombia,
el cual establece que “El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la
especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.”

Esta disposicion impone a las entidades publicas el deber de adoptar medidas que garanticen condiciones laborales
basadas en la dignidad humana, la igualdad y el respeto, previniendo toda forma de acoso, violencia o discriminacion.




Razén por la cual implementar la actualizacion y/o modificacion del decreto tinico para la prevencion del acoso
laboral y sexual en Bogota es una medida fundamental y necesaria por multiples razones, que abarcan desde el
cumplimiento legal hasta la mejora del bienestar social y la eficiencia administrativa. Aqui un analisis detallado:

En concordancia con lo anterior, el marco legal colombiano ha desarrollado una serie de instrumentos normativos
que sustentan y orientan la necesidad de actualizar el protocolo, entre los cuales se destacan:

Ley 599 de 2000 (Codigo Penal): tipifica los delitos contra la libertad, integridad y formacion sexuales, como la
violacion y los actos sexuales abusivos, reconociendo la gravedad de estas conductas y la necesidad de establecer
medidas preventivas en el ambito laboral.

Ley 1010 de 2006: adopta medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos,
protegiendo bienes juridicos como la libertad, la honra, la intimidad, la salud mental y la armonia en el trabajo.

Cumplimiento Legal y Normativo: Colombia cuenta con la Ley 1010 de 2006, que define y sanciona el acoso laboral,
y normativas internacionales que protegen contra el acoso sexual y la discriminacion en el trabajo (convenios de la
OIT, etc.). Un decreto distrital unificado armoniza y aterriza estas normas a la realidad de Bogota.

Responsabilidad del Empleador: Las entidades tienen la obligacion legal de garantizar un ambiente de trabajo seguro
y libre de acoso. Un decreto unico les proporciona las herramientas claras y uniformes para cumplir con esta
responsabilidad.

Evitar Litigios y Sanciones: La falta de un protocolo claro o su aplicacion inconsistente puede derivar en demandas,
tutelas, investigaciones disciplinarias y sanciones econémicas contra las entidades y sus funcionarios. Un decreto
unico reduce este riesgo.

Unificacién y Claridad de Criterios:

e Heterogeneidad Actual: Antes de un decreto tnico, es probable que cada entidad distrital maneje sus propios
protocolos, lo que puede generar diferencias en la definicién de acoso, los procedimientos de denuncia, la
investigacion y las medidas de proteccion.

e Estandares Comunes: Un decreto unico establece definiciones claras y homogéneas de acoso laboral y
sexual, garantizando que todas las entidades del Distrito hablen el mismo lenguaje y apliquen los mismos
estandares de identificacion y abordaje.

e Guia para Empleados y Funcionarios: Proporciona una guia clara tanto para las victimas como para los
presuntos acosadores y para quienes deben gestionar los casos (Comités de Convivencia Laboral, Talento
Humano, directivos).

Fortalecimiento de la Cultura Organizacional:

e Promocion de Ambientes Seguros: Un protocolo unificado y de alto nivel envia un mensaje institucional
contundente de cero tolerancia hacia el acoso, promoviendo una cultura de respeto, igualdad y dignidad en
todos los niveles de la administracion distrital.

e Prevencion Activa: Al establecer medidas claras de prevencion (sensibilizacion, capacitacion, canales de
comunicacion), se fomenta una cultura donde el acoso no solo se sanciona, sino que se previene
preventivamente.

o Confianza Institucional: La existencia de un mecanismo robusto y unificado genera mayor confianza en los
empleados para denunciar, al percibir que existe un respaldo institucional serio y un proceso transparente.




Mejora de la Atencién a las Victimas:

e Rutas Claras y Accesibles: Un decreto tinico puede establecer rutas de atencion unificadas y accesibles para
las victimas, que incluirdn acompafiamiento psicoldgico, juridico y medidas de proteccion.

¢ Reduccion de la Revictimizacion: Al estandarizar los procesos, se busca evitar que las victimas deban repetir
sus relaciones o pasar por tramites distintos en cada entidad, reduciendo la revictimizacion.

e Enfoque Diferencial y de Género: Permite incorporar de manera transversal un enfoque de género y
diferencial, reconociendo las particularidades de la violencia basada en género y asegurando una atencion
mas sensible y efectiva.

Eficiencia en la Gestion Administrativa:

e Optimizaciéon de Recursos: Al unificar los procesos y la capacitacion, se pueden optimizar recursos
(humanos, financieros y logisticos) que antes se dispersan en Multiples protocolos internos.

e Trazabilidad y Seguimiento: Facilita la recopilacion de datos y estadisticas sobre los casos de acoso en todo
el Distrito, lo que permite un mejor monitoreo, evaluacion y ajuste de las politicas publicas.

e Coordinacion Interinstitucional: Un decreto tinico promueve una mayor coordinacion entre las diferentes
entidades distritales y con otras instancias externas (Personeria, Procuraduria, Fiscalia) para el manejo
integral de los casos.

Impacto en la Productividad y el Clima Laboral:

e Reduccion del Estrés y Malestar: Un ambiente libre de acoso mejora significativamente la salud mental y el
bienestar de los empleados.

e Aumento de la Productividad: Un clima laboral positivo y seguro fomenta la concentracion, la creatividad,
la colaboracién y, en ultima instancia, la productividad de los equipos de trabajo.

¢ Disminucion de la Rotacion: El acoso es una causa importante de renuncia y ausentismo. Un ambiente seguro
reduce estos fendmenos, lo que ahorra costos de reclutamiento y capacitacion.
En sintesis, un decreto inico de prevencion del acoso laboral y sexual en Bogoté no solo es una obligacion
legal, sino una inversion estratégica en el capital humano del Distrito, que se traduce en mayor bienestar para
los servidores publicos, eficiencia en la gestion y una administracion mas ética y respetuosa.

2.1. ANTECEDENTES

Que el Convenio C190 de 2019 de la OIT, es el primer tratado internacional que reconoce el derecho de toda persona
a un mundo laboral libre de violencia y acoso, incluidos la violencia y el acoso por razén de género; y su objeto, es
prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Especificamente en el articulo 6, sefiala que "todo
miembro debera adoptar una legislacion y politicas que garanticen- el derecho la igualdad y a la no, discriminacion
en el empleo y la ocupacion, incluyendo a las trabajadoras; asi, como a los trabajadores y otras personas
pertenecientes a uno o varios grupos vulnerables, o a grupos en situacion de vulnerabilidad que estan afectados de
manera desproporcionada por la violencia y el acoso en el mundo del trabajo".

Que la Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las mujeres. en su articulo 1,
establece que: "la expresion "discriminacion contra la mujer” denotara toda distincion, exclusion o restriccion basada,
en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer,
independientemente de su estado civil, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera".




1. Fundamentacion Constitucional

Que la Constitucion Politica en su articulo 1, consagra lo siguiente "...Colombia es un Estado Social de Derecho
fundado en el respeto de la dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en la
prevalencia del interés general". Por su parte el articulo 13, sefiala que " todas las personas nacen libres e iguales
ante la ley, recibirdn la misma proteccion y trato de las autoridades y gozaran de los mismos derechos, libertades y
oportunidades sin ninguna discriminacioén por razones de sexo, raza, .origen nacional o familiar, lengua, religion,
opinion politica o filosofica"; el articulo 21, por su parte estipula que la honra es uno de las retribuciones
fundamentales de la persona por lo tanto, el Estado debe garantizarlos en cualquiera de los ambitos donde se
desarrolla la misma; el articulo 25, por su parte establece que el trabajo es un derecho y una obligacion social.

El articulo 25 de la Constitucion Politica de Colombia consagra que:

“El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion del
Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.”

Este precepto sienta la base del principio de dignidad humana en el ambito laboral, imponiendo al Estado y a los
empleadores la obligacion de garantizar ambientes de trabajo seguros, respetuosos y libres de cualquier forma de
violencia, acoso o discriminacion.

La Ley 599 de 2000 (Codigo Penal) incorpor6 en el ordenamiento juridico los delitos contra la libertad, integridad y
formacion sexual, incluyendo figuras como violacion, acoso sexual, proxenetismo y actos sexuales abusivos, con
circunstancias agravantes y sanciones privativas de la libertad.

En el ambito laboral, estas conductas adquieren una especial gravedad, por cuanto vulneran bienes juridicos
superiores como la dignidad, la integridad psiquica y la autonomia de los trabajadores. En consecuencia, el Estado
debe adoptar mecanismos preventivos, investigativos y sancionatorios efectivos, no s6lo punitivos.

La Ley 1257 de 2008 introdujo medidas de prevencion, sensibilizacion y sancion de la violencia y discriminacion
contra las mujeres, reconociendo el acoso sexual como una conducta autonoma y punible (articulo 210A del Cédigo
Penal).

De forma complementaria, el articulo 12 de la misma ley impone a los empleadores y administradoras de riesgos
laborales (hoy ARL) la implementacion de protocolos eficaces para tramitar quejas de acoso sexual y de otras formas
de violencia contra las mujeres, extendiendo su aplicacion a todas las formas de relacion laboral y contractual.

La Ley 1010 de 2006 constituye el pilar juridico nacional para la prevencion, correccion y sancion del acoso laboral
y otros hostigamientos.

Dicha ley protege bienes juridicos esenciales del trabajo digno, la libertad, la intimidad, la honra, la salud mental y
la armonia laboral, e impone a los empleadores la obligacion de establecer comités y procedimientos internos que
permitan tramitar de manera confidencial y conciliatoria las quejas por acoso.

La modificacion introducida por la Ley 1622 de 2013 (Estatuto de Ciudadania Juvenil) amplié el concepto de
discriminacion laboral, incluyendo motivos de raza, género, edad, origen, orientacion sexual, creencias y situacion
social, lo que fortalecid el enfoque de derechos humanos y no discriminacion en el &mbito del trabajo.

Decreto 515 De 2006: En el cual se adoptaron medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo

Ley 2365 de 2024: medio de la cual se adoptan medidas de prevencion, proteccion y atencion del acoso sexual en el
ambito laboral y en las instituciones de educacion superior.




Su articulo 7° amplia el ambito de aplicacion a todas las formas de relacion laboral y de prestacion de servicios,
incluyendo pasantes, contratistas, aprendices y personas en formacion, y define el “contexto laboral” como cualquier
espacio fisico, digital o relacional donde se ejecuten actividades derivadas de la relacion de trabajo.

Que la Ley 2191 de 2022, “Por medio de la cual se regula la desconexion laboral - ley de desconexion laboral”,
establece en el Pardgrafo 2° del articulo 4° que trata sobre la garantia del derecho a la desconexion laboral, lo
siguiente:

“(...) La inobservancia del derecho a la desconexion laboral podra constituir una conducta de acoso laboral, en los
términos y de conformidad con lo establecido en la Ley 1010 de 2006. En ningiin caso sera acoso laboral la conducta
que no reuna las caracteristicas de ser persistente y demostrable.”

Normativa Distrital Dispersa: Antes de la creacion de protocolos unificados, existian diversas normas, circulares
y directivas a nivel distrital que abordaban el acoso laboral y sexual de manera fragmentada. Esto generaba
inconsistencias y dificultaba la aplicacion efectiva de medidas preventivas y correctivas.

Decreto 044 de 2015: Este decreto adoptd un "Protocolo para la prevencion del acoso laboral y sexual laboral,
procedimientos de denuncia y proteccion a sus victimas en el Distrito Capital". Fue un paso importante para unificar
criterios y establecer procedimientos claros para la atencion y sancion de estos casos.

El Decreto 044 de 2015 de la Alcaldia Mayor de Bogota D.C. constituyen la base regulatoria local en materia de
prevencion del acoso laboral y sexual pues a través de este se consagro el protocolo.

Sin embargo, su redaccion anterior a las leyes 2191 de 2022 y 2365 de 2024 requiere una actualizacion estructural
para incorporar los nuevos estandares legales, tecnoldgicos y de enfoque de género.

Las Circulares 023 de 2023 y 055 de 2024 del Ministerio del Trabajo enfatizan la obligacion de los empleadores
publicos y privados de adoptar politicas integrales de prevencion y atencion del acoso laboral y sexual, incluyendo
la violencia basada en género y hacia personas LGBTIQ+.

Asimismo, la Circular 003 de 2024 de la Procuraduria General de la Nacion exige la implementacion efectiva de los
Comités de Convivencia Laboral, con enfoque de género, confidencialidad y garantias procesales.

Circular 100-004-2024 del Departamento Administrativo de la Funcion Publica y el Ministerio de Trabajo, establece
plazos, procedimientos y planes de accion para el tratamiento interno de quejas por acoso laboral, reforzando la
obligacion institucional de actuar con celeridad, imparcialidad y confidencialidad.

Mediante la Resolucion No 3461 de 2025 “Por medio de la cual se derogan las Resoluciones 652 y 1356 de 2012,
por las cuales se establecen lineamientos para la conformacion y funcionamiento del Comité de convivencia Laboral,
en entidades publicas y empresas privadas, y se dictan otras disposiciones.”

Desarrollos Recientes:

e La Alcaldia de Bogota ha implementado iniciativas como la campafia "Me muevo segura", que incluye un
protocolo para prevenir y sancionar el acoso sexual en espacios publicos y transporte.

e Se han establecido lineas telefonicas y canales de denuncia para que las victimas puedan reportar casos de
acoso y recibir apoyo, como la Linea Parpura (018000 112137) que ofrece atencion las 24 horas.

e La Secretaria Distrital de Gobierno ha publicado circulares y cartillas informativas sobre la prevencion del
acoso laboral y sexual, asi como las rutas de denuncia.

e EIDASCD, ha generado la oferta formativa enfocada en equidad de género (Aula del Saber), capacitaciones,
charlas, conversatorios.

Objetivos Clave de los Protocolos:




A la luz de este marco, se evidencia que el Decreto Distrital 044 de 2015 requiere una modificacion integral que
armonice la normatividad local con los nuevos estandares nacionales e internacionales, y que consolide un protocolo
unico y actualizado para el Distrito Capital, con base en:

e Unificar la normativa distrital existente.

o Fortalecer las medidas de prevencion mediante sensibilizacién y formacion.

o Establecer procedimientos claros para la atencidon y proteccion de las victimas.

e Definir mecanismos efectivos para la investigacion y sancion de las conductas de acoso.

e Promover la colaboracion interinstitucional para la implementacion efectiva de los protocolos.
e Proteccion integral de los derechos laborales, sexuales y reproductivos.

e Prevencion efectiva del acoso laboral, sexual y digital.

e Confidencialidad y debida diligencia en el tratamiento de quejas.

¢ Enfoque de género, interseccionalidad y diversidad.

Impacto Esperado: La implementacion de estos protocolos tiene como proposito consolidar entornos laborales
seguros, inclusivos, libres de violencia y respetuosos; robusteciendo a las entidades en mecanismos para frenar y/o

reducir los casos de acoso, el fortalecer la cultura organizacional y mejorar el bienestar de los servidores publicos.

Basados en reportes, estudios y la tendencia de las denuncias que se conocen publicamente, asi como la informacion
que las entidades distritales suelen recopilar de forma interna.

La actualizacion del Decreto 044 de 2015 tiene como impacto esperado la consolidacion de una politica distrital
moderna y efectiva frente a las violencias laborales, sexuales y discriminatorias, alineada con los compromisos
nacionales e internacionales del Estado colombiano.

Concretamente, se espera lograr los siguientes resultados:

Fortalecimiento de la cultura institucional del respeto y la equidad:

Promover en todas las entidades distritales entornos laborales basados en la confianza, la empatia y la
corresponsabilidad, donde prime el respeto por la diversidad y la diferencia.

Reduccion sustancial de las denuncias de acoso laboral y sexual:

A través de la implementacion de protocolos claros, confidenciales y efectivos, se busca disminuir la incidencia de
conductas de acoso y hostigamiento, incrementando la capacidad preventiva y la respuesta institucional.

Armonizacion normativa y actualizacién técnica:

Alinear la normativa distrital con los recientes desarrollos legislativos en especial las Leyes 2191 de 2022 y 2365 de
2024, garantizando la pertinencia y coherencia juridica del nuevo marco regulatorio.

Enfoque integral de derechos humanos y perspectiva de género:

Incorporar un enfoque interseccional que reconozca las diversas formas de discriminacion por género, orientacion
sexual, identidad de género, edad, discapacidad, raza, etnia o convicciones religiosas o politicas.

Fortalecimiento institucional de los Comités de Convivencia Laboral:
Dotar a estos comités de mayores competencias, herramientas y formacion técnica, permitiéndoles actuar con
celeridad, confidencialidad e imparcialidad, conforme a los principios de la funcion publica.

Prevencion de riesgos psicosociales y promocion del bienestar laboral:

Integrar el nuevo decreto con los Sistemas de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), promoviendo
ambientes saludables y libres de estrés laboral, en cumplimiento de la Resolucion 2646 de 2008.




Fortalecimiento de la rendicion de cuentas y trazabilidad:

Establecer mecanismos de monitoreo, evaluacion y reporte sobre casos, tendencias y resultados institucionales,
permitiendo ajustar las politicas publicas en funcion de la evidencia y la mejora continua.

Tendencias y Datos Generales (Basados en Reportes y Contexto Colombiano/Distrital):

Aunque no existen cifras exactas y recientes de un unico informe distrital que recopila todas las denuncias de acoso
laboral y sexual en Bogota, se pueden destacar las siguientes tendencias:

1. Aumento de Denuncias (en los ultimos afios): Ha habido un incremento en la visibilizacion del acoso
laboral y sexual, lo que ha llevado a un mayor niimero de denuncias. Esto no necesariamente indica un
aumento de los casos, sino una mayor confianza de las victimas para denunciar y una mayor concientizacion
sobre qué constituyen estas conductas.

2. Prevalencia en el Sector Piblico: Aunque el acoso ocurre en todos los ambitos, el sector publico, debido a
su estructura jerarquica ya la visibilidad de los procesos disciplinarios, a menudo presenta un niimero
significativo de denuncias.

3. Mayor Afectacion a Mujeres: Las mujeres son las principales victimas de acoso sexual y, en muchas
ocasiones, también de acoso laboral, especialmente cuando este estd cruzado por violencia de género o
discriminacion.

4. Tipos de Acoso mas Frecuentes (segiin informes generales):

o Acoso Laboral: Predominan las conductas de maltrato (gritos, humillaciones), persecucion
(cambios de funciones sin justificacion, sobrecarga laboral, descalificacion del trabajo) y
discriminacion.

o Acoso Sexual: Las conductas mas comunes son los comentarios o insinuaciones de caracter sexual
no deseados, miradas lascivas, contacto fisico no consensuado y envio de material sexualmente
explicito.

5. Impacto en la Salud Mental: Las victimas de trabajo y sexual suelen presentar altos niveles de estrés, acoso,
ansiedad, y en casos graves, incluso trastornos postraumaticos, lo que afecta su productividad y bienestar
general.

6. Retos en la Investigacion: Los procesos de investigacion suelen ser complejos debido a la dificultad de
obtener pruebas, el miedo a las represalias y la necesidad de garantizar el debido proceso para todas las
partes.

.Donde buscar informacion actualizada si la necesitas para un estudio especifico?

e Informes de Gestion de la Personeria de Bogota: Las Personerias Delegadas (especialmente las de
potestad disciplinaria y las que atienden derechos humanos y laborales) suelen incluir estadisticas de las
quejas y procesos iniciados.

e Informes de Gestion de la Secretaria Distrital de la Mujer: Esta entidad tiene un papel fundamental en
la prevencion y atencion de violencias de género, y sus informes pueden contener datos relevantes.

e Sistemas de Informaciéon Internos de Grandes Entidades Distritales: Entidades con un gran ntimero de
empleados (Secretarias de Educacion, Salud, Integracion Social) suelen tener sus propios datos sobre quejas
y casos gestionados por sus Comités de Convivencia Laboral.




e Ministerio del Trabajo y Procuraduria General de la Nacién: Consultar sus estadisticas generales a nivel
nacional o por jurisdiccion puede dar un panorama, aunque no siempre se desglosan por ciudad
especificamente para acoso laboral y sexual.

2.2 ALCANCE

El presente decreto tiene como alcance principal la prevencion, atencion y erradicacion de las conductas
de acoso laboral, acoso sexual y todas las formas de violencia de género o discriminacion que puedan
presentarse en los entornos laborales de las entidades del Distrito Capital.

Su aplicaciéon comprende la divulgacion, fortalecimiento y apropiacion institucional de los mecanismos y
procedimientos de denuncia, garantizando la confidencialidad, proteccion y acompafiamiento integral a las
victimas, y consolidando una cultura organizacional de cero tolerancia frente a cualquier forma de violencia
0 acoso.

De igual manera, el decreto se erige como un instrumento de garantia y empoderamiento, orientado a que
las personas afectadas ejerzan plenamente su derecho a denunciar las conductas que vulneren su dignidad
o integridad, promoviendo el uso de las rutas de atencion dispuestas por el protocolo, incluidas las
instancias administrativas, disciplinarias y la ruta penal en los casos de acoso sexual laboral, conforme a la
normatividad vigente.

El alcance de este decreto también comprende la prevencion y sancion de toda forma de discriminacion,
directa o indirecta, basada en género, orientacion sexual, identidad de género, edad, condicion fisica o
mental, raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica, situacion socioecondmica o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social.

En ese sentido, las entidades distritales deberan adoptar politicas, acciones afirmativas y medidas de

inclusion que promuevan el trato igualitario, la diversidad y la equidad, como principios esenciales del
trabajo digno y de la funcién publica.

Especificamente, este decreto busca:

—

Dignidad Humana: Reconocimiento del valor intrinseco de cada persona.

2. Igualdad y No Discriminacion: Prohibicion de cualquier forma de discriminacion, incluyendo la
basada en género, orientacidon sexual, raza, religion, etc.

3. Confidencialidad: Proteccion de la identidad de las personas que denuncian o participan en los

procesos.

Debido Proceso: Garantia de los derechos de todas las partes involucradas en una investigacion.

Celeridad: Agilidad en la tramitacion de las denuncias.

Prevencion: Prioridad de las acciones para evitar que ocurran las conductas de acoso.

Reparacion: Adopcion de medidas para mitigar el dafio causado a las victimas.

3. Medidas de Prevencion:

Sensibilizacion y Formacion: Implementacion de programas regulares dirigidos a todos los

servidores y colaboradores sobre qué es el acoso laboral y sexual, sus consecuencias, los

mecanismos de denuncia y las politicas de la entidad.

10. Cultura Organizacional de Respeto: Promocion de valores y comportamientos que fomenten el
respeto, la igualdad y la colaboracion.

11. Identificacion y Evaluacion de Riesgos: Andlisis de los factores que pueden propiciar situaciones

de acoso en la entidad.

A N A




12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.

27.

Canales de Comunicacion Abiertos: Establecimiento de mecanismos para que los empleados
puedan expresar sus preocupaciones y sugerencias de mejora del ambiente laboral.

Cédigos de Conducta Etica: Definicién clara de los comportamientos esperados y prohibidos en el
ambito laboral.

Procedimiento de Atencion y Proteccion:

Rutas de Denuncia Claras y Accesibles: Definicion de los pasos a seguir para presentar una
denuncia, los canales disponibles (verbal, escrito, virtual) y las instancias ante las cuales se puede
acudir.

Primer Contacto y Acogida: Protocolo para recibir a la persona afectada con sensibilidad y respeto,
brindandole informacion sobre sus derechos y las opciones disponibles.

Evaluacion de Riesgo y Medidas de Proteccion Urgente: Determinacion del nivel de riesgo para la
victima y adopcion de medidas inmediatas para garantizar su seguridad (ej. traslados, cambios de
horario, érdenes de alejamiento).

Acompafiamiento y Apoyo: Ofrecimiento de apoyo psicosocial, asesoria juridica y orientacion a la
victima durante todo el proceso.

Investigacion Imparcial y Objetiva: Garantia de que la investigacion se realizard por personas
capacitadas y sin sesgos.

Confidencialidad: Proteccion de la informacion sensible durante la investigacion.

Plazos Definidos: Establecimiento de tiempos razonables para las diferentes etapas del proceso.
Recoleccion y Andlisis de Pruebas: Procedimientos para la obtencion y valoracion de la evidencia.
Tipificacion de las Faltas: Clarificacion de las conductas que constituyen acoso laboral y sexual y
su clasificacion (leve, grave, gravisima).

Graduacion de las Sanciones: Establecimiento de diferentes tipos de sanciones proporcionales a la
gravedad de la falta, de acuerdo con la normativa disciplinaria vigente.

Garantia del Debido Proceso Sancionatorio: Cumplimiento de los procedimientos legales para la
imposicion de sanciones.

Mecanismos de Monitoreo: Establecimiento de indicadores para medir la efectividad del protocolo
y las acciones implementadas.

Revision y Actualizacion: Periodicidad y procedimientos para revisar y actualizar el protocolo con
base en la experiencia y las nuevas normativas.

Definicion de Roles: Clarificacion de las responsabilidades de los diferentes actores dentro de la entidad
(alta direccion, jefes de dependencia, comité de convivencia laboral, oficina de talento humano, etc.).3.
FINALIDAD

La finalidad principal del presente decreto es garantizar ambientes de trabajo dignos, respetuosos, seguros,
inclusivos y libres de cualquier forma de violencia, acoso o discriminacidn para todas las personas que
prestan sus servicios en las entidades y organismos que conforman la Administracion Publica del Distrito
Capital de manera mas especifica, el decreto busca alcanzar las siguientes finalidades:

Prevenir la ocurrencia de conductas de acoso laboral y acoso sexual: Implementando medidas
de sensibilizacion, formacion, identificacion de riesgos y promocion de una cultura organizacional
basada en el respeto y la igualdad.

Establecer un marco normativo unico y claro: Unificando y armonizando las disposiciones
distritales existentes para facilitar su comprension y aplicacion por todas las entidades.

Definir procedimientos claros y accesibles para la atencion de denuncias: Asegurando que las
victimas cuenten con rutas definidas para reportar los casos, recibir apoyo y obtener medidas de
proteccion.

Garantizar el debido proceso en la investigacion de los casos: Estableciendo procedimientos
objetivos, imparciales y respetuosos de los derechos de todas las partes involucradas.




o Sancionar las conductas de acoso laboral y acoso sexual: Determinando las disciplinarias
aplicables a quienes incurran en estas acciones, en concordancia con las medidas normativas
vigentes.

o Proteger integralmente a las victimas: Ofreciendo acceso a apoyo psicosocial, asesoria juridica
y medidas de restablecimiento de sus derechos.

o Fomentar la colaboracion interinstitucional: Promoviendo la coordinacion entre las diferentes
entidades del Distrito para la implementacion efectiva del decreto.

e Promover una cultura de cero tolerancia frente al acoso: Generando conciencia sobre la
gravedad de estas conductas y la importancia de su erradicacion.

e Mejorar el clima laboral y la productividad: Al crear entornos mas seguros y respetuosos, se
busca aumentar el bienestar de los trabajadores y, por ende, su desempefio y la eficiencia de la
administracion publica.

o Fortalecer la imagen y la credibilidad de la administracién distrital: Demostrando un
compromiso firme con la proteccion de los derechos de sus empleados y la creacion de entornos
laborales éticos.

AMBITO DE APLICACION

El presente decreto, en el marco del “Protocolo para la Prevencion, Proteccion y Atencion del Acoso
Laboral, Acoso Sexual y/o de la Discriminacion en el Ambito Laboral en Bogoté, D.C.”, tiene alcance y
aplicacion en todas las entidades, organismos y sectores que conforman la Administracion Publica del
Distrito Capital, incluyendo sus entidades centralizadas, descentralizadas, establecimientos publicos,
empresas sociales del Estado, unidades administrativas especiales, empresas industriales y comerciales, y
sociedades de economia mixta con participacion mayoritaria del Distrito.

El decreto se configura como un Decreto Unico Distrital en materia de prevencion, atencion y medidas de
proteccion frente a todas las formas de violencia basada en género, acoso laboral, acoso sexual y actos de
discriminacion, aplicable a servidores publicos, trabajadores oficiales, contratistas, pasantes, aprendices y
cualquier persona que preste servicios o desarrolle actividades en los entornos laborales del Distrito Capital,
sin distincion de su modalidad de vinculacion.

Asi mismo, su alcance se extiende a las entidades adscritas y vinculadas a los sectores administrativos
distritales, asi como a las alcaldias locales y sus dependencias, garantizando la adopcion, implementacion
y seguimiento uniforme del Protocolo Distrital de prevencion y atencion de las violencias, conforme a los
principios de igualdad, dignidad, inclusion y no discriminacion.

La adopcion de la presente modificacion y actualizacion del Decreto Distrital 044 de 2015, “Por medio del
cual se adopta el Protocolo Distrital para la Prevencidén, Atencidn, Proteccion y Procedimientos de
Denuncia frente a las Conductas de Acoso Laboral, Acoso Sexual y/o Discriminacién en el Ambito Laboral
en Bogotd, D.C.”, tiene por objeto armonizar su contenido con los desarrollos normativos, técnicos y
jurisprudenciales vigentes en materia de derechos laborales, igualdad y no discriminacion adoptada por el
estado colombiano.

El Protocolo actualizado hara parte integral del presente decreto como anexo técnico, y su contenido podra
ser desarrollado, ajustado y actualizado mediante resolucion expedida por la Secretaria General de la
Alcaldia Mayor de Bogoté, D.C., en concordancia con la legislacion nacional, la normativa distrital y los
instrumentos internacionales en materia de prevencion del acoso laboral, acoso sexual y toda forma de
discriminacion.




Esto incluiria, de manera general:

e Secretarias Distritales: Como la Secretaria General, Secretaria de Gobierno, Secretaria de
Hacienda, Secretaria de Educacion, Secretaria de Salud, Secretaria de Movilidad, Secretaria de
Ambiente, Secretaria de Cultura, Recreacion y Deporte, Secretaria de Desarrollo Econdmico,
Secretaria de Planeacion, Secretaria de Integracion Social, Secretaria de la Mujer, Secretaria de
Seguridad, Convivencia y Justicia, entre otras.

e Departamentos Administrativos Distritales: Como el Departamento Administrativo de la
Defensoria del Espacio Publico (DADEP), el Departamento Administrativo de la Unidad
Administrativa Especial de Catastro Distrital (UAECD), el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica (DAFP) a nivel distrital, entre otros.

e Unidades Administrativas Especiales del Distrito: Como la Unidad Administrativa Especial de
Servicios Publicos (UAESP), la Unidad Administrativa Especial de Cuerpo Oficial de Bomberos
de Bogota, la Unidad Administrativa Especial de Gestion de Bienes Inmuebles (UAEGBI), entre
otras.

o Establecimientos Publicos Distritales: Como hospitales distritales, colegios distritales, el Instituto
Distrital de las Artes (IDARTES), el Instituto Distrital de Recreacion y Deporte (IDRD), entre otros.

e Empresas Industriales y Comerciales del Distrito: Como la Empresa de Acueducto y
Alcantarillado de Bogota (EAAB), la Empresa de Energia de Bogota (EEB), TransMilenio S. A.,
entre otras.

e Sociedades de Economia Mixta Distritales:En la medida en que la participacion del Distrito sea
mayoritaria o determinante.

e Alcaldias Locales: Las 20 alcaldias locales de Bogota.

e El Concejo de Bogota DC

o La Personeria de Bogota DC

o La Contraloria de Bogota DC

e La Veeduria Distrital.

MARCO JURIDICO
1. MARCO NORMATIVO
. Constitucion Politica de 1991.
. Declaracion Universal de Derechos Humanos
. Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos.
. Pacto Internacional de Derechos Economicos Sociales y Culturales.
. Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra la Mujer (CEDAW).
. La Convencion sobre los Derechos del Nifio.
. Convencion contra la Tortura y otros tratos o penas crueles, inhumanos o degradantes. Declaracion sobre la
Eliminacién de la violencia contra la Mujer.
. Declaracion y Programa de Accion de Viena. Convencion Americana sobre Derechos Humanos.
. Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la mujer (Convencion
Belém Do Para).
. Convencion Interamericana Contra Toda Forma de Discriminacion e Intolerancia.
. Principios sobre la aplicacion de la legislacion internacional de derechos humanos en relacion con la
orientacion sexual y la identidad de género “Principios de Yogyakarta”.
. Convenio sobre la violencia y el acoso No. 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo
. 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 294 de 1996 v se dictan otras disposiciones y sus respectivos decretos reglamentarios.




. 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 6érganos 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 Constitucion.

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

. Ley 800 de 2003: por la cual se aprueba la Convencion de Naciones Unidas contra la Delincuencia

Organizada Transnacional y el Protocolo para prevenir, reprimir y sancionar la trata de personas, especialmente de
mujeres y nifios.

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

. La Ley 984 de 2005: por medio de la cual se aprueba el “protocolo facultativo de la Convencion sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer”.

. Ley 1010 de 2006, que define y sanciona el acoso laboral, y normativas internacionales que protegen contra
el acoso sexual y la discriminacion en el trabajo

. Decreto 515 De 2006 "Por medio del cual se da cumplimiento a las disposiciones contenidas en la Ley 1010

de 2006, a través de la cual se adoptaron medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo"

. 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 ntcleo familiar de las madres comunitarias al sistema de seguridad
social en salud y se dictan otras disposiciones.

. Ley 1257 de 2008: por la cual se dictan normas de sensibilizacion, prevencion y sancion de las formas de

violencia y discriminacion contra las mujeres, se reforman los codigos de procedimiento penal

. 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 contribucion de la mujer al desarrollo econdmico y social del pais y
como herramienta fundamental para la definicion e implementacion de politicas publicas

. Ley 1448 de 2011: por la cual se dictan medidas de atencidn, asistencia y reparacion integral a las victimas
del conflicto armado interno y se dictan otras disposiciones. Establece normas especificas para las 6 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.

. 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 retribucion laboral entre mujeres
y hombres, se establecen mecanismos para erradicar cualquier forma de discriminacién y se dictan otras
disposiciones.

. La Ley 1434 de 2011: tiene como objeto fomentar la participacion de las mujeres en el ejercicio de la labor
legislativa y de control politico a través de la creacion de la Comision Legal para la Equidad de las Mujeres del
Congreso de la Republica.

. Ley 1542 de 2012: Por la cual se reforma el articulo 74 de la Ley 906 de 2004, Cédigo de Procedimiento
Penal.

Ley 1581 de 2012 “Por la cual se dictan disposiciones generales para la proteccion de datos personales”., la cual
debera ajustar e integrarse con politica de proteccion de datos personales de cada entidad que recepciones datos
provenientes de la aplicacion del protocolo.

. 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.

. Ley 1761 de 2015: Por la cual se crea el tipo penal de feminicidio como delito autébnomo y se dictan otras
disposiciones. (Rosa Elvira Cely)”. )
. Decreto 1072 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo ¢

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.
. Ley 2094 de 2021: Por medio de la cual se reforma la ley 1952 de 2019 y se dictan otras disposiciones.
. 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.
* Ley 2365 de 2024: adopta medidas de prevencion, proteccion y atencion del acoso sexual en el ambito laboral y en
las instituciones de educacion superior.




. Decreto 0405 De 2025: Por el cual se adiciona el capitulo 7 al Titulo 9 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto
Unico Reglamentario del Sector Trabajo 1072 de 2015

Circulares 023 de 2023 y 055 de 2024 del Ministerio del Trabajo enfatizan la obligacion de los empleadores publicos
y privados de adoptar politicas integrales de prevencion y atencion del acoso laboral y sexual, incluyendo la violencia
basada en género y hacia personas LGBTIQ+.

*Circular 003 de 2024 de la Procuraduria General de la Nacion exige la implementacion efectiva de los Comités de
Convivencia Laboral, con enfoque de género, confidencialidad y garantias procesales.

*Circular 100-004-2024 del Departamento Administrativo de la Funcion Publica y el Ministerio de Trabajo, establece
plazos, procedimientos y planes de accion para el tratamiento interno de quejas por acoso laboral, reforzando la
obligacion institucional de actuar con celeridad, imparcialidad y confidencialidad.

*Resolucion No 3461 de 2025 “Por medio de la cual se derogan las Resoluciones 652 y 1356 de 2012, por las cuales
se establecen lineamientos para la conformacion y funcionamiento del Comité de convivencia Laboral, en entidades
publicas y empresas privadas, y se dictan otras disposiciones.

RECURSOS DE FINANCIACION PARA LA IMPLEMENTACION DEL PROYECTO NORMATIVO

Los recursos de financiacion para la implementacion de un Decreto Unico que establece un Protocolo para
la Prevencion, Atencion y Medidas de Proteccion de Todas las Formas de Violencia Basadas en Género en
Bogota provendrian de diversas fuentes dentro del presupuesto distrital. La identificacion y asignacion
especifica de estos recursos se detallaria en el propio decreto o en actos administrativos posteriores a la
implementacion.

A continuacion, se presentan algunas de las posibles fuentes de financiacion:

e Presupuesto de las Entidades Distritales: Cada una de las entidades que conforman la
administracion distrital (Secretarias, Departamentos Administrativos, Unidades Administrativas
Especiales, Establecimientos Publicos, Empresas Industriales y Comerciales, Alcaldias Locales,
etc.) podria asignar una partida presupuestal especifica para la implementacion de las acciones
contempladas en el protocolo dentro de su respectivo ambito. Esto incluiria:

o Capacitacion y sensibilizacion del personal.

o Desarrollo y difusion de materiales informativos.

o Adecuacion de espacios para la atencion de victimas.

o Implementacion de medidas de proteccion.

o Fortalecimiento de los Comités de Convivencia Laboral.

e Recursos de la Secretaria Distrital de la Mujer: Esta Secretaria, como ente rector de las politicas
de género en Bogota, jugaria un papel fundamental en la financiacion de acciones transversales y
especificas del protocolo. Podria destinar recursos para:

o Asistencia técnica y acompafiamiento a las demas entidades.

o Desarrollo de campaiias de prevencion a nivel distrital.

o Fortalecimiento de la Linea Plrpura y otros servicios de atencion.

o Investigacion y produccion de conocimiento sobre violencia basada en género.
o Alianzas con organizaciones de la sociedad civil.

o Recursos del Presupuesto General del Distrito: A través de asignaciones especificas dentro del
presupuesto anual del Distrito, se podrian destinar fondos para programas y proyectos transversales
de prevencion y atencion de la violencia basada en género que beneficien la implementacion del
protocolo en todas las entidades.

o Fondos de Desarrollo Local (FDL): Las Alcaldias Locales podrian asignar recursos de sus propios
presupuestos para implementar acciones especificas del protocolo en sus territorios, adaptadas a las
necesidades particulares de cada localidad.

e Recursos de Cooperacion Nacional e Internacional: Se podrian gestionar alianzas y convenios
con entidades del gobierno nacional, organismos internacionales, organizaciones no
gubernamentales y agencias de cooperacion para obtener financiacion adicional para la
implementacion del protocolo.




e Recursos Propios de Entidades Especificas: Algunas entidades, dependiendo de su naturaleza y
funciones, podrian generar recursos propios que se destinan a la implementacion de acciones
relacionadas con la prevencion y atencion de la violencia basada en género.

IMPACTO MEDIOAMBIENTAL O SOBRE EL PATRIMONIO CULTURAL DISTRITAL

El Decreto que establece un Protocolo para la Prevencion, Atencion y Medidas de Proteccion de Todas las
Formas de Violencia Basadas en Género en Bogotd no tendria un impacto directo significativo ni
negativo sobre el medio ambiente o el patrimonio cultural distrital.

La naturaleza de este decreto es principalmente social y administrativa, enfocada en establecer
lineamientos, procedimientos y responsabilidades dentro de las entidades de la administracion publica
distrital para abordar la violencia basada en género. Sus acciones se centran en la gestion de recursos
humanos, la atencion a personas, la capacitacion y la sensibilizacion, que no implican directamente las
alteraciones del entorno natural o del patrimonio cultural tangible o intangible de la ciudad.

Posibles impactos indirectos y muy limitados podrian surgir de:

e Uso de recursos para la implementaciéon: La produccion de materiales informativos, la
realizacion de eventos de capacitacion o la adecuacion de espacios para la atencion podrian generar
un consumo minimo de recursos como papel, energia o materiales de construccion. Sin embargo,
estos impactos seran generalmente menores y deben gestionarse bajo criterios de sostenibilidad y
eficiencia.

o Impacto positivo indirecto en la cultura: A largo plazo, la implementacion efectiva del protocolo
podria contribuir a una transformacion cultural en la ciudad, promoviendo valores de respeto,
igualdad y no violencia. Esto podria tener un impacto positivo en la forma en que se percibe y valora
el patrimonio cultural, al fomentar una sociedad mas inclusiva y respetuosa de la diversidad.

Aprobé

ANEXOS

Certificacion de publicacion en el portal LegalBog (si no requiere de
publicacion por favor enuncie la excepcion prevista en la normatividad
distrital (Decreto Distrital de Gobernanza Regulatoria, articulo 10°).

Matriz de observaciones y respuestas a los proyectos. (Decreto Distrital
de Gobernanza Regulatoria, articulo 12°).

Si se esta adoptando un nuevo tramite o la modificacion del mismo,
requiere la coordinacion con la Direccion del Sistema Distrital de
Servicio a la Ciudadania de la Secretaria General de la Alcaldia Mayor
para el tramite del Articulo 39 del Decreto Ley 019 de 2012.

Otro (Documentos técnicos/cientificos o informes que sirven de sustento
para la expedicion de la regulacion)

CD que contiene el proyecto normativo en formato Word




