GESTION DEL TALENTO HUMANO. CODIGO: TH-PT-001

PROTOCOLO VERSION: 1
AGENCIA NACIONAL DE | pROTOCOLO PARA LA INTERVENCION, PREVENCION Y PROTECCION DE
MINERIA TODAS LAS FORMAS DE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES, LOS FECHA DE VIGENCIA:
HOMBRES Y OTRAS VIOLENCIAS BASADAS EN GENERO Y/O 4/sep/2025

DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL Y CONTRACTUAL

1. OBJETIVO

OBIJETIVO GENERAL

Establecer lineamientos que promuevan espacios laborales libres de violencia, acoso sexual y discriminacion por razén de género, orientacion sexual,
identidad sexual, discapacidad, ideologia politica o filoséfica, nacionalidad, raza, etnia o cualquier otra causa, mediante rutas de prevencion, proteccion
y atencién para los casos de acoso y discriminacién dirigidas a todas las personas que integran y se relacionan contractualmente con la Agencia Nacional
de Mineria (ANM), conforme al marco juridico vigente.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a. Establecer rutas de accidn que garanticen la atencidn integral a las posibles victimas de acoso sexual en el contexto laboral.

b. Establecer rutas de accidn en caso de violencia contra las mujeres, los hombres y basadas en género y/o discriminacién’por cualquier otra causa
en el ambito laboral.

c. ldentificar las rutas de accion establecidas en casos de acoso y discriminacion.

d. Brindar herramientas que permitan concienciar a los servidores y contratistas que laboran en la Agencia Nacional de Mineria sobre la importancia
de los derechos humanos, integrando enfoques de género, interseccional, diferencial y curso de vida:

e. Promover la cultura de respeto, el enfoque diferencial y la eliminacidn de todas las formas de violencia basadas en género y/o discriminacion.

f. Promover acciones de prevencién que reduzcan el impacto generado por los casos dewiolencias basadas en género y discriminacién.

2. ALCANCE

Este protocolo aplica para todas las personas que ejecuten funciones,.labores u.obligaciones contractuales en la ANM, incluyendo servidores publicos,
contratistas, pasantes, proveedores y practicantes, en todas las sedes e instalaciones de la entidad, incluyendo entornos fisicos, virtuales, publicos,
privados, y en el marco de las comunicaciones escritas o digitales; asi como en situaciones de desplazamiento, viajes y eventos sociales relacionados
con el trabajo o la labor recomendada o en representacion oficial.

En casos de violencia sexual, cuando sea el involucrado del contexto laboral, se incluyen los trayectos de desplazamiento y los alojamientos aportados
por la entidad.

Este protocolo inicia con la creacion del documento y plan de trabajo y finaliza con la remisidn de casos a las instancias competentes y su respectivo
seguimiento.

3. DEFINICIONES

Se toman las definiciones consignadas en la normatividad Colombianay las emitidas por la Organizacién Internacional del Trabajo.
3.1. ACOSO LABORAL

Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o
mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar
desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo, conforme lo establece la Ley 1010 de 2006. Esta ley tiene en cuenta el alcance establecido
en el articulo 1y especificado en el paragrafo: La presente ley no se aplicard en el ambito de las relaciones civiles y/o comerciales derivadas de los
contratos de prestacion de servicios en los cuales no se presenta una relacion de jerarquia o subordinacién. Tampoco se aplica a la contratacién
administrativa.

3.2. ACOSO SEXUAL LABORAL

De acuerdo con lo dispuesto en la Ley 2365 de 2024, se entiende por acoso sexual en el ambito laboral cualquier conducta de persecucidn,
hostigamiento o asedio con connotacidn sexual, lasciva o libidinosa, que se derive de una relacién de poder, ya sea vertical u horizontal, influenciada
por factores como la edad, el sexo, el género, la orientacidn o identidad sexual, asi como la posicion laboral, social o econdmica. Este comportamiento
puede presentarse de manera reiterada o en una sola ocasion, siempre que ocurra dentro del contexto laboral y afecte a otra persona.

De otra parte, el articulo 210-A del Cédigo Penal define la conducta de acoso sexual como "El que en beneficio suyo o de un tercero y valiéndose de su
superioridad manifiesta o relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo, posicién laboral, social, familiar o econémica, acose, persiga, hostigue o
asedie fisica o verbalmente, con fines sexuales no consentidos, a otra persona".

Este articulo del Cédigo Penal indica las caracteristicas que deben cumplirse frente al delito de acoso sexual. La Corte Suprema de Justicia, en Sentencia
SP 107 (49799) del 07/02/18 de la Sala de Casacidn Penal, afirma 1 que "no hay discusién cuando se da en escenarios de trabajo y la esencia del delito
radica en las posibilidades que surgen de la asimetria entre la victima y el agresor, en cuanto le permite subyugar, atemorizar, subordinar, amedrentar,
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coaccionar, intimidar" a la victima.

Sin embargo, el acoso sexual no se limita a esos contextos. La Corte ha aclarado que en este delito debe haber una relacién de superioridad, que si bien
puede darse entre un jefe y un subordinado, puede darse también por otras relaciones de autoridad, por ejemplo: por poder, edad, sexo, posicidon
laboral, social, familiar o econdmica.

3.3. DEBIDO PROCESO
De acuerdo con el articulo 29 de la Constitucion Politica de Colombia:
"Articulo 29. El debido proceso se aplicard a toda clase de actuaciones judiciales y administrativas.

Nadie podra ser juzgado sino conforme a leyes preexistentes al acto que se le imputa, ante juez o tribunal competente y con observancia de la plenitud
de las formas propias de cada juicio.

En materia penal, la ley permisiva o favorable, aun cuando sea posterior, se aplicard de preferencia a la restrictiva o desfavorable.

Toda persona se presume inocente mientras no se la haya declarado judicialmente culpable. Quien sea sindicado tiene derecho a la defensay a la
asistencia de un abogado escogido por él, o de oficio, durante la investigacién y el juzgamiento; a un debido proceso publico sin dilaciones
injustificadas; a presentar pruebas y a controvertir las que se alleguen en su contra; a impugnar la sentencia condenatoria, y a no ser juzgado dos veces
por el mismo hecho.

Es nula, de pleno derecho, la prueba obtenida con violacion del debido proceso"
3.4. DISCRIMINACION CONTRA LA MUJER O DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO

Se entiende como discriminacién toda forma de exclusion, distincidn, restriccidn o trato diferenciado basado.en‘el sexo, que tenga por objeto o efecto
menoscabar, anular o impedir el reconocimiento, goce o ejercicio por parte de las mujeres de sus derechos ' humanos y libertades fundamentales,
incluidos los derechos laborales, en condiciones de igualdad y equidad.

3.5. DISCRIMINACION LABORAL

Se entiende como discriminacion laboral todo trato desigual, exclusién y preferencia basada en razones como raza, género, origen familiar o nacional,
credo religioso, preferencia politica, condicidon socio econémica, discapacidad u otras circunstancias personales o sociales, que carezca de toda
justificacion objetivay razonable en el contexto laboral.

3.6. MALTRATO LABORAL

Se entiende por maltrato laboral todo acto o conducta de violencia que atente contra la integridad fisica, moral o sexual de una persona trabajadora, asi
como aquellos que afecten su libertad o sus bienes. Incluye-expresiones verbales injuriosas o ultrajantes que lesionen la integridad moral, la intimidad
y/o el buen nombre de quienes participan en una relacion de tipo laboral. También comprende comportamientos tendientes a desvalorizar, humillary
deteriorar la autoestimay la dignidad de quien participe en unarelacion laboral.

3.7. MEDIDAS ADMINISTRATIVAS DE INTERVENCION O PROTECCION

Se entienden como medidas administrativas de intervencién o proteccién aquéllas acciones adoptadas por la entidad para salvaguardar los derechos y
el bienestar de la presunta victima de conductas de acoso sexual laboral. Estas medidas pueden incluir, entre otras:

Apoyo psicoldgico prioritario.

Evaluar alternativas de traslado del servidor publico sefialado como presunto responsable.

Solicitar la suspension temporal del servidor publico sefialado como presunto sujeto activo de la conducta, cuando sea pertinente.

Modificar la supervisién del contrato de prestacion de servicios o de apoyo a la gestion.

Examinar la viabilidad de continuar con el objeto del contractual en una sede distinta o de manera remota.

Proporcionar, a solicitud del sujeto pasivo o de la Procuraduria General de la Nacién, las grabaciones del sistema de seguridad institucional,
cuando ello contribuya con el esclarecimiento de los hechos.

e Implementar medidas para prevenir retaliacion laboral o contractual, tanto hacia la victima como hacia los servidores publicos o contratistas que
actien como testigos en las actuaciones derivadas por lainterposicion de la quejay dar a conocer los hechos de acoso.

3.8. VIOLENCIA CONTRA LA MUJER

De acuerdo con la Ley 1257 de 2008, se entiende por violencia contra la mujer toda acciéon u omisidn que le cause muerte, dafio o sufrimiento fisico,
sexual, psicoldgico, econémico o patrimonial por su condicion de mujer. Esta definicidn incluye también las amenazas de tales actos, la coaccién o la
privacion arbitraria de la libertad, y puede presentarse tanto en el ambito publico como en el privado.

3.9. VIOLENCIA BASADA EN GENERO
Se considera violencia basada en género cualquier acto, conducta u omision que tenga como finalidad o efecto causar dafio fisico, psicoldgico o sexual o

otra persona bien sea hombre o mujer. Segun el Ministerio de Salud y Proteccidn Social (2016), sin embargo, las violencias de género se desarrollan a
partir de relaciones de poder asimétricas construidas socialmente sobre la idea de superioridad de un género frente a otro y se sustenta en normas,
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creencias y estereotipos de género que subordinan lo femenino y privilegian lo masculino.
3.10. VIOLENCIA DIGITAL O CIBERACOSO LABORAL

Se entiendo por violencia digital o ciberacoso laboral toda conducta agresiva, hostil o intimidatoria ejercida a través de las tecnologias de la informacién
y de la comunicacion. Esta puede presentarse mediante el envio de mensajes, imagenes, videos, correos electrénicos o sitios de redes sociales, entre
otros, con el objetivo causar dafo psicoldgico, moral o reputacional a una persona en su entorno laboral.

El Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones de Colombiano define el ciberacoso (cyberbullying) como una forma de "agresion
psicoldgica que se da usando las nuevas tecnologias: teléfonos celulares e Internet. Por medio de correos, mensajes o imagenes que se envian se busca
herir o intimidar a otra persona".

3.11. APLICABILIDAD DEL PROTOCOLO A CONTRATISTAS DE PRESTACION DE SERVICIOS

Para efectos del presente protocolo, se entendera que las disposiciones contenidas en materia de prevencidn, atencion, proteccion y sancion de todas
las formas de violencia basada en género y discriminacién en el ambito laboral y contractual son plenamente aplicables a los contratistas de prestacion
de servicios que suscriban contratos con la entidad, en su calidad de entidad contratante. La implementacion de las acciones contempladas en este
protocolo para los contratistas no genera ni presume la existencia de una relacidn laboral entre la entidad ANM y los contratistas de prestacion de
servicios, conforme lo establece expresamente el paragrafo del articulo 12 de la Ley 2365 de 2024.

1. Corte Suprema de Justicia - Sala de Casacién Penal. (2018). SP017-2018 - 49799. Disponible en:
https://cortesuprema.gov.co/corte/index.php/2018/02/23/acoso-sexual-naturaleza-y-caracteristicas/

4.1. MARCO NORMATIVO
MARCO NORMATIVO QUE DESARROLLA LA CONSTITUCION Y EL BLOQUE DE CONSTITUCIONALIDAD

En cuanto a la normatividad relacionada con el protocolo para la prevencion, atencion y aplicacion‘de medidas de proteccidn contra todos los casos de
acoso sexual laboral o acoso laboral y de todas las formas de violencia basadas en género-y/o discriminacion por cualquier causa razon de raza, etnia,
religion, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica, sexo u orientacidn sexual, poblacion LGBTIQ+ o discapacidad y demds razones de discriminacion en
el ambito laboral y contractual del sector publico, se cuenta con el siguiente marco normativo:

e Constitucion Politica de Colombia de 1991. Articulo 1, establece que Colombia es un Estado social de derecho, democratico, participativo y
pluralista, fundado en el respecto de la dignidad humana./Articulo 13, reconoce que todas las personas nacen libres e iguales ante la ley, que
recibirdn la misma proteccion y trato de las autoridades y que«gozardn de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna
discriminacion por razones de sexo, raza, origen nacional .o familiar, lengua, religion, opinion politica o filoséfica. Articulo 15, establece que todas
las personas tienen derecho a su intimidad personal'y familiar, y:a su buen nombre; y que el Estado debe respetarlos y hacerlos respetar. Articulo
16, establece que todas las personas tienentderecho al libre desarrollo de su personalidad, sin mas limitaciones que las impuestas por los
derechos de los demas y el orden juridico.

e Ley 51 de 1981 por medio de la cual se aprueba la 'Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer",
adoptada por la Asamblea General delas'Naciones Unidas el 18 de diciembre de 1979y firmado en Copenhague el 17 de julio de 1980.

e Ley 248 de 1995 por la cual se aprueba la Convencidn Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer, suscrita en la
ciudad de Belem do Para, Brasil, el 9 de junio de 1994.

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

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

e ley 599 de 2000 Cédigo Penal de Colombia, en el cual se establecen las conductas tipificadas como delito.

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

e ey 882 de 2004 por medio de la cual se modifica el articulo 229 de la Ley 599 de 2000.

e Ley 984 de 2005 por medio de la cual se aprueba el "Protocolo facultativo de la Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacion contra la mujer", adoptado por la Asamblea General de las Naciones Unidas el seis (6) de octubre de mil novecientos noventa y
nueve (1999).

e Ley 1010 de 2006 por medio de la cual se define, previene, corrige y sanciona las diversas formas de acoso laboral, incluyendo dentro de estas
como un tipo de modalidad el acoso laboral sexual.

e ey 1257 de 2008 por medio de la cual se dictan normas de sensibilizacion, prevencién y sancidon de formas de violencia y discriminacién contra las
mujeres.

e Ley 1752 de 2015 por medio de la cual se establece la definicidn de actos de discriminacidn y se modifica la Ley 1482 de 2011, que busca sancionar
penalmente la discriminacidn contra las personas con discapacidad.

e Ley 1761 de 2015 por la cual se crea el tipo penal de feminicidio como delito auténomo y se dictan otras disposiciones. "Ley Rosa Elvira Cely".

e Decreto 410 de 2018, por el cual se adiciona el Titulo 4 a la Parte 4 del Libro 2 del Decreto 1066 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector
Administrativo del Interior, sobre sectores sociales LGBTI y personas con orientaciones sexuales e identidades de género diversas, Capitulo 1
sobre prevencién de la discriminacién por razones de orientacién sexual e identidad de género, mediante la promocidn de la accién afirmativa
#AquiEntranTodos.

e Decreto 762 de 2018, por el cual se adiciona un capitulo al Titulo 4 a la Parte 4, del Libro 2, del Decreto 1066 de 2015, Unico Reglamentario del Sector
Interior, para adoptar la Politica Publica para la garantia del ejercicio efectivo de los derechos de las personas que hacen parte de los sectores
sociales LGBTIQ+y de personas con orientaciones sexuales e identidades de género diversas.

e ey 1952 de 2019, por la cual se expide el Cédigo General Disciplinario.

e Decreto 1710 de 2020, por el cual se adopta el Mecanismo Articulador para el Abordaje Integral de las Violencias por Razones de Sexo y Género, de
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las mujeres, nifios, nifias y adolescentes, como estrategia de gestidn en salud publicay se dictan disposiciones para su implementacién.

e Sentencia T-140/21: derechos a la igualdad material, al trabajo, a la no discriminacidn y a vivir una vida libre de violencias-Perspectiva de género
en la atencidn de denuncias por agresion sexual en el entorno laboral.

e ley 2094 de 2021, por la cual se modifica la Ley 1952 de 2019.

e Directiva Presidencial 01 de 2023 "Protocolo para la prevencién, atencion y medidas de proteccidon de todas las formas de violencia contra las
mujeres y basadas en género y/o discriminacion por razén de raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filosofica, sexo u orientacidn
sexual o discapacidad, y demas razones de discriminacién en el ambito laboral y contractual del sector publico; y la participacién efectiva de la
mujer en las diferentes instancias de la administracion publica."

e Ley 2209 del 23 de mayo de 2022, por medio de la cual se modifica el articulo 18 de la ley 1010 de 2006.

e Directiva presidencial 001 de 2023 "donde se establece la obligatoriedad y tiempo de cumplimiento para la creacién de los protocolos de
prevencion, atencion y medidas de proteccidn de todas las formas de violencia contra las mujeres y basadas en género y/o discriminacion por
razon de raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica, sexo u orientacion sexual o discapacidad y demas razones de
discriminacion en el dmbito laboral y contractual del sector publico".

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

e Circular 055 de 2024: Prevencion, identificacidon y atencién del acoso laboral, acoso sexual y discriminacién contra las personas de los sectores
sociales LGBTIQ+ en el ambito laboral.

® Ley 2365 de 2024 por medio de la cual se adoptan medidas de prevencion, proteccidn y atencidon del acoso sexual en el ambito laboral y en las
instituciones de educacién superior en Colombiay se dictan otras disposiciones.

e Decreto 405 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.

e Sentencia T-104/25: promover la creacion y adecuacion de mecanismos eficaces para prevenir el acoso y la violanecia-de genero en entornos
laborales.

Ley 2528 de 2025. Congreso de la republica: Por medio de la cual se aprueba el convenio sobre la violencia y el acoso:No 190 adoptado por la 108 A
reunion de la conferencia internacional del trabajo, en Ginebra, Suiza el 21 de junio de 2019.

OTRAS NORMAS DEL ORDENAMIENTO JURIDICO NACIONAL

e Ley 80de 1993 por la cual se expide el Estatuto General de Contratacidn de la Administracion Publica.

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

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

6rganos del Poder Publico.

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

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

Ley 1009 de 2006 por la cual se crea con caracter permanente el Observatorio de asuntos de género.

Ley 1023 de 2006 por la cual se vincula el nucleo familiar de las madres comunitarias al sistema de seguridad social en salud y se dictan otras

disposiciones.

Ley 1232 de 2008 por la cual se modifica la Ley 82 de 1993, Ley Mujer Cabeza de Familia y se dictan otras disposiciones.

e ley 1413 de 2010 por la cual se regula la-inclusion de la“economia del cuidado en el sistema de cuentas nacionales con el objeto de medir la
contribucién de la mujer al desarrolle: econdmico y social del pais y como herramienta fundamental para la definicion e implementacién de
politicas publicas.

e ley 1468 de 2011 por la cual se modificanilos articulos 236, 239, 57, 58 del Cddigo Sustantivo del Trabajo y se dictan otras disposiciones. Ley de
Licencia de Maternidad.

e 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 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.

e ley 1482 de 2011 por medio de la cual se modifica el Cédigo Penal y se establecen otras disposiciones.

e Ley 1496 de 2011 por medio de la cual se garantiza la igualdad salarial y de retribucién laboral entre mujeres y hombres, se establecen mecanismos
para erradicar cualquier forma de discriminacidn y se dictan otras disposiciones.

e ey 1542 de 2012 por la cual se reforma el articulo 74 de la Ley 906 de 2004, Cédigo de Procedimiento Penal.

e Ley 1639 de 2013 por medio de la cual se fortalecen las medidas de proteccion a la integridad de las victimas de crimenes con acido y se adiciona el
articulo 113 de la Ley 599 de 2000.

e 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 ocasidn del conflicto armado, y se dictan otras disposiciones.

e ley 1773 de 2016 por medio de la cual se crea el articulo 116A, se modifican los articulos 68A, 104, 113, 359, y 374 de la Ley 599 de 2000y se modifica
el articulo 351 de la Ley 906 de 2004. (Ley Natalia Ponce): Tipifica como delito auténomo el ataque con agentes quimicos; endurece las sanciones a
los agresores; y elimina beneficios, como la suspensidn condicional de la ejecucién de la pena.

e ley 1959 de 2019 por medio de la cual se modifican y adicionan articulos de la Ley 599 de 2000 y la Ley 906 de 2004 en relacion con el delito de
violencia intrafamiliar.

e Ley 2117 de 2021 que promueve laigualdad de la mujer en el acceso a la educacién y al empleo en sectores econdmicos donde ha tenido una baja
participacidn; y establece medidas para disminuir la brecha de género y mejorar la calidad de vida de las mujeres.

e Ley 2136 de 2021 por medio de la cual se establecen las definiciones, principios y lineamientos para la reglamentacion y orientacion de la Politica
Integral Migratoria del Estado Colombiano - PIM, y se dictan otras disposiciones.

e Decreto 780 de 2016 por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Salud y Proteccién Social Tema: Compila el decreto
1630 de 2019 en su Libro 2, parte 9, Titulo 2, Capitulo 1. Seccion 1y 2 referente a las medidas de atencidn a las mujeres victimas de violencia. Libro
2, parte 9, titulo 2 Capitulo 4 Proteccién de victimas de crimenes con acido.

e Decreto 1069 de 2015 por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Justicia y del Derecho Tema: Libro 2, Parte 2, Titulo
3, capitulo 8, seccion 2, Compila el Decreto 4799 de 2011, del efectivo acceso de las mujeres a los mecanismos y recursos que establece la ley para
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su proteccidn, como instrumento para erradicar todas las formas de violencia contra ellas.

e Circular 003 de 2024 de la Procuradoria General de la Nacion. Directrices para el cumplimiento de normas de rango constitucional, legal y
reglamentario, referentes a la prevencidn, atencién y sancion del acoso laboral en las entidades publicas.

e Circular Conjunta 100-004 de 2024 Ministerio del Trabajo y Departamento Administrativo De La Funcién Publica. Lineamientos para la aplicacién de
la Circular No. 003 del 18 de julio de 2024 sobre las directrices establecidas por la Procuradoria General de la Nacidén para garantizar el
cumplimiento de las normas constitucionales, legales y reglamentarias para la prevencidn, atencion y sancién del acoso laboral en las entidades
publicas.

e 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.

e Circular 0024 de 2025, Ministerio del trabajo y Funcién publica. Guia para la inclusion del enfoque de género en el sistema de gestion de seguridad
y salud en el trabajo para el sector publico.

4.2 INTRODUCCION

Segun la Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social, el acoso sexual puede ser entendido como una manifestacién de discriminacién por razén de
género y una forma especifica de violencia contra las mujeres. De ahi se derivan dos categorias fundamentales: la discriminacién contra la mujery la
violencia basada en género. Sin embargo, también se reconoce que el acoso laboral sexual también puede afectar a personas de con orientaciones o
identidades sexuales diversas quienes pueden ser victimas de este tipo de violencia, por lo que es necesario evitar enfoques que perpetlen laidea de
que solo las mujeres son afectadas por esta problematica.

Diversos estudios indican que los hombres también pueden estar expuestos al acoso sexual laboral, especialmente si se encuentran en condiciones de
vulnerabilidad social como ser jovenes, pertenecer a minorias étnicas o raciales, o identificarse como personas homosexuales. En el caso de las mujeres,
los factores de riesgos pueden incluir: percepcidn de vulnerabilidad, juventud, dependencia econémica, pertenencia a‘estratos socioecondmicos bajos,
orientacion sexual diversa, condicidn de discapacidad, cargos de liderazgo (donde la subordinacion se interpone en su crecimiento laboral), estado civil
(soltera o divorciada) y estatus migratorio, segun la Organizacion Internacional del Trabajo OIT.

La OIT advierte que el acoso sexual es un problema global que afecta a todos los paises, sectores econémicos'y niveles jerdrquicos. Un desafio en su
abordaje es que el bajo indice de denuncias por factores como: temor a represalias por parte de companeros de trabajo, ausencia de mecanismos
eficaces de reparacion de victimas, estereotipos que normalizan la violencia y trasladan la culpaia-la victima y la dificultad para obtener pruebas
corroborativas, entre otros.

4.3 MODALIDADES EN LAS QUE SE PUEDE PRESENTAR EL ACOSO LABORAL SEXUAL

El acoso sexual laboral puede manifestarse en distintas formas, tanto_en relaciones'jerarquicas como horizontales dentro del entorno de trabajo. Entre
sus modalidades mas comunes se encuentran:

e Acoso por chantaje (quid pro quo): Cuando se ejerce-una presiénsobre la persona acosada mediante la promesa de obtener beneficios laborales
(como mantener el empleo, ascensos, aumentos salariales © mejoras en sus condiciones) a cambio de acceder a comportamientos de indole
sexual.

o Ambiente laboral hostil: Se configuracuando la conducta crea un entorno intimidante, humillante, ofensivo y degradante para la victima.

Estas manifestaciones pueden presentarse a través de distintas formas de comportamiento:

e Fisico: Tocamientos no consentidos, acercamientos innecesarios, violencia fisica, pellizcos, palmadas, apretones, roces deliberados, miradas
lascivas, guifios y gestos con connotacion sexual o agresiones sexuales.

o Verbal: Comentarios o preguntas sobre la apariencia, el estilo de vida o la orientacidon sexual o aspectos sexuales privados, etc.; llamadas
ofensivas e intimidadoras, chistes, propuestas o insinuaciones sexuales; lenguaje homofdbico, sexista o denigrante; transformacidén de
conversaciones laborales en interacciones con carga sexual; y solicitudes de favores sexuales vinculadas a beneficios laborales, entre otros.

e No verbal o digital: Silbidos, gestos de connotacion sexual, exposicién o envio de contenido pornografico, correos o0 mensajes con insinuaciones
sexuales no deseados, chistes sexuales compartidos por correo u otro medio digital, cartas andnimas con contenido sexual, difusidon de rumores
sobre la vida sexual de la persona, o asignacion de tareas con connotaciones de coercion sexual (como cambios de horario para facilitar el
aislamiento de la victima), entre otros.

Segun el protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral de la Organizacién Iberoamericana de Seguridad Social (2019) también
se consideran conductas constitutivas de acoso sexual las siguientes:

Comentarios sugerentes y/o desagradables sobre la apariencia o sexualidad de la persona y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso.
Uso de formas denigrantes u obscenas para dirigirse a alguien.
Bromas sexuales.
Preguntas, descripciones o comentarios sobre experiencias, fantasias, preferencias o habilidades/capacidades sexuales.
Gestos obscenos, silbidos o miradas con impudicas.
f. Intentos de arrinconar o de quedarse a solas con la persona, sin justificacion laboral.
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. Contacto fisico intencional no consentido.

. Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas, aunque la persona objeto de estas haya dejado claro que resultan no
deseadas e inoportunas.

. Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

. Presiones o propuestas sexuales condicionadas al desarrollo profesional o conservacion del empleo.

. Comunicaciones escritas o digitales con contenido sexual ofensivo.

. Usar y/o mostrar imagenes, gréficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexual explicito o sugestivo.

. Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas.

. Manifestar preferencias indebidas en base al interés sexual hacia una persona.

. Imposicion de actividades que no competen a sus funciones u otras medidas disciplinarias por rechazar proposiciones de caracter sexual.

. Agresiones fisicas de caracter sexual.

> o
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4.3.1 Ambito de aplicacién en casos de acoso sexual laboral

De conformidad con la Ley 2365 de 2024 y el presente protocolo, se entendera que hacen parte del contexto laboral todas las personas que desempefien
funciones en la entidad, independientemente de la naturaleza de la vinculacion -servidores publicos, contratistas, pasantes, practicantes o
proveedores-. Se presumira que una conducta de acoso sexual ha ocurrido en el contexto laboral cuando se presente en alguno de los siguientes
escenarios:

a. En el lugar de trabajo o en cualquier espacio -fisico o digital, publico o privado- donde se desarrollen actividades laborales, o contractuales,
incluyendo el trabajo en casa, el trabajo remoto y el teletrabajo.

b. En las instalaciones donde se realiza el pago de la remuneracion, se toman pausas activas o de descanso, se consumen alimentos, se accede a
servicios sanitarios o de aseo, y en los vestuarios vinculados al contexto laboral.

c. Durante los desplazamientos, viajes, eventos institucionales, actividades de formacidn o encuentros sociales relacionados con el trabajo o la labor
encomendada en cualquiera de sus modalidades.

d. En el marco de comunicaciones relacionadas con el trabajo o la labor encomendada en cualquiera de sus;modalidades, incluidas las realizadas de
forma digital o en uso de otras tecnologias;

e. En los trayectos entre el domicilio y el lugar donde se desarrolla el trabajo o la labor.encomendada en cualquiera de sus modalidades, siempre
que el presunto agresor haga parte del contexto laboral.

f. En alojamientos proporcionados por el empleador, cuando el presunto agresor haga parte del contexto laboral.

4.4. MODALIDADES GENERALES DE ACOSO LABORAL POR RAZON DE SEXO -MALTRATO 'O DISCRIMINACION LGBTIQ+

La circular 026 de 2023 advierte que las situaciones de violencia de género afectan.de manera desproporcionada a mujeres y nifias debido estereotipos
de género, patrones estructurales de discriminacién interseccional y el abusoe.de relaciones de poder por razén de género, entre otros facturen que
perpetudan dicha violencia.

La Ley 1010 de 2006 reconoce dentro de las modalidades generales deiacoso laboral, algunas que se presentan por razén de sexo, entre ellas: el maltrato
laboral, por actos de violencia contra la libertad sexual,y la discriminacion laboral, por trato diferenciado por razones de género.

De acuerdo con la Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social (OISS), la discriminaciéon por razén de sexo se entiende como "Cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo.de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Supene un(tipo de situaciones laborales discriminatorias mucho mas amplias, sin tener por qué existir
intencionalidad sexual por parte de la persona agresora".

Por su parte, el Cédigo Penal Colombiano tipifica en su articulo 134A el delito de discriminacion como "El que arbitrariamente impida, obstruya o
restrinja el pleno ejercicio de los derechos de las personas por razén de su raza, nacionalidad, sexo u orientacién sexual, discapacidad y demas razones
de discriminacidn, incurrira en prisién de doce (12) a treinta y seis (36) meses y multa de diez (10) a quince (15) salarios minimos legales mensuales
vigentes".

Complementariamente, el articulo 134B sobre hostigamiento establece sanciones para quienes promuevan o instiguen actos que causen dafio fisico o
moral a personas, grupos o comunidades por razones de raza, etnia, religidn, nacionalidad, ideologia politica o filosdfica, sexo, orientacién sexual o
discapacidad.

Y la Ley 1752 de 2015 "Por medio de la cual se modifica la Ley 1482 de 2011, para sancionar penalmente la discriminacién contra las personas con
discapacidad" indica en el articulo 1 que esta ley "tiene por objeto sancionar penalmente actos de discriminacidon por razones de raza, etnia, religién,
nacionalidad, ideologia politica o filosofica, sexo u orientacion sexual, discapacidad y demas razones de discriminacién”

En este marco, la OISS (2019) ha identificado diversas conductas que pueden constituir formas de acoso o discriminacidn por razén de sexo u orientacion
sexual en el contexto laboral, tales como:

a. Descalificaciones publicas y reiteradas sobre la personay su trabajo basadas en estereotipos de género.
b. Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado sexo.

c. Los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, laidentidad o la opciéon sexual.

d. Uso de humor sexista.

e. Emision de 6rdenes vejatorias o contradictorias.

f. Evaluaciones laborales con menosprecio, injusta o sesgadas.

g. Asignacion de tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la persona.

h. Negacion deliberada de acceso a los medios adecuados para realizar su trabajo (informacién, documentos, equipamiento, entre otras).
i. Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad o paternidad.
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. Denegacién de permisos o licencias a las que tiene derecho.

. Vigilancia extremay continua hacia una persona.

. Aislamiento e incomunicacién.

. Imposicidn de actividades que no competen a las funciones propias del cargo de una persona.

. Agresion fisica.

. Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o limitativas sobre el acceso de la persona al empleo o a su continuidad
en el mismo, a la formacidn profesional, las retribuciones o cualquier otra materia relacionada con las condiciones de trabajo.

035 3 — ~—.

4.5. SECUELAS DEL ACOSO SEXUAL LABORAL Y DEL ACOSO LABORAL POR RAZON DE SEXO -MALTRATO O DISCRIMINACION.

El acoso sexual laboral y el acoso laboral por razén de sexo generan consecuencias en la salud fisica, emocional y psicolégica de la victima, asi como
impactos negativos en el entorno institucional en que ocurren. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo, estas conductas vulneran principios
fundamentales como la igualdad, la dignidad y la integridad de los trabajadores, lo que debilita el ambiente laboral, la interaccion social de los
trabajadores y se refleja negativamente en la productividad, satisfaccion laboral y motivacidn. Asimismo, pueden derivar consecuencias econdmicas
asociadas a costos por sanciones, atencidn, asesoramiento y ausentismo, entre otros.

En relacién con las victimas, la OIT indica que la exposicién al acoso sexual laboral puede tener repercusiones fisicas, como trastornos del suefio,
enfermedades fisicas y mentales, aumento de la accidentalidad, suicidio, secuelas de la agresidn sexual, entre otros; y psicolégicas, como sufrimiento,
ansiedad, depresion, cambio de comportamientos, asilamiento, deterioro de las relaciones sociales, traumas emocionales, nerviosismo, estrés
postraumatico, entre otros.

4.6. TIPOS DE VIOLENCIAS CONTRA LAS MUJERES Y BASADAS EN GENERO

Violencia sexual: La Ley 1257 de 2008, en su articulo 3 define el dafio o sufrimiento sexual en las violencias contra.las mujeres como "las consecuencias
que provienen de la accidn consistente en obligar a una persona a mantener contacto sexualizado, fisico o verbal, o a participar en otras interacciones
sexuales mediante el uso de fuerza, intimidacién, coerciéon, chantaje, soborno, manipulacion, amenaza o cualquier otro mecanismo que anule o limite la
voluntad personal. Igualmente, se considerara dafio o sufrimiento sexual el hecho de que lajpersona agresora obligue a la agredida a realizar alguno de
estos actos con terceras personas”. Por lo tanto, siguiendo la definicion de la Ley 1257,a violencia sexual en el ambito de este protocolo incluye los
delitos sexuales tipificados en el titulo IV del Cédigo Penal (Ley 599 de 2000), pero no se limita sélo a estos.

Acoso sexual: El articulo 210 A del Cédigo Penal tipifica el acoso sexual como toda.conducta.realizada por una persona que "en beneficio suyo o de un
tercero y valiéndose de su superioridad manifiesta o relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo, posicién laboral, social, familiar o econédmica,
acose, persiga, hostigue o asedie fisica o verbalmente, con fines sexuales-no consentidos, a otra persona" (Codigo Penal, articulo 210A).

Acoso laboral en razon de género: Segun el articulo 2 de la Ley 1010 de 2006+ (.) toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado,
trabajador o contratista por parte de un empleador, un jefe o\superior. jerdrquico inmediato o mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno,
encaminada a infundir miedo, intimidacidn, terror y angustia, @ causar perjuicio laboral, generar desmotivacién en el trabajo, o inducir la renuncia del
mismo".

Violencia fisica: La Ley 1257 de 2008, en su articulo 3, define el dafio o sufrimiento fisico en las violencias contra las mujeres como "el riesgo o
disminucion de laintegridad corporal de unapersona”.

Violencia psicoldgica: La Ley 1257 de 2008, en suarticulo 3, define el dafio psicoldgico en la violencia contra las mujeres como "las consecuencias que
provienen de la accion u omisién destinada a degradar o controlar las acciones, comportamientos, creencias y decisiones de otras personas, por medio
de intimidacidn, manipulacién, amenaza, directa o indirecta, humillacion, aislamiento o cualquier otra conducta que implique un perjuicio en la salud
psicologica, la autodeterminacién o el desarrollo personal”.

Violencia patrimonial: La Ley 1257 de 2008, en su articulo 3, define el dafio patrimonial en la violencia contra las mujeres como cualquier "pérdida,
transformacion, sustraccion, destruccion, retencidén o distraccion de objetos, instrumentos de trabajo, documentos personales, bienes, valores,
derechos o econdmicos destinados a satisfacer las necesidades de la mujer".

Violencia econémica: La Ley 1257 de 2008, en su articulo 2, define la violencia econémica como "cualquier accidn u omision orientada al abuso
econdmico, el control abusivo de las finanzas, recompensas o castigos monetarios a las mujeres por razén de su condicién social, econémica o politica.
Esta forma de violencia puede consolidarse en las relaciones de pareja, familiares, en las laborales o en las econémicas".

Violencias basadas en género: Accidn, omisién o conducta dirigida con el objeto de generar dafio a la victima por su género, identidad u orientacién, que
se basa en estereotipos de desigualdad.

Violencia simbdlica: Perpetuacion de estereotipos y roles de género a través de los medios de comunicacién y la cultura. Impacta en la construccién de
imaginarios sociales que legitiman la violencia de género.

Feminicidio: El articulo 104 A del Cédigo Penal tipifica el feminicidio como "la accion de causar muerte a una mujer, por su condicidn de ser mujer o por
motivos de su identidad de género o en donde haya concurrido o antecedido cualquiera de las siguientes circunstancias:

a. Tener o haber tenido una relacién familiar, intima o, de convivencia con la victima, de amistad, de compaferismo o de trabajo y ser perpetrador de
un ciclo de violencia fisica, sexual, psicoldgica o patrimonial que antecedio el crimen contra ella;

b. Ejercer sobre el cuerpo y la vida de la mujer actos de instrumentalizacién de género o sexual o acciones de opresidon y dominio sobre sus
decisiones vitales y su sexualidad;

c. Cometer el delito en aprovechamiento de las relaciones de poder ejercidas sobre la mujer, expresado en la jerarquizacidn personal, econémica,
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sexual, militar, politica o sociocultural;

d. Cometer el delito para generar terror o humillacién a quien se considere enemigo;

e. Que existan antecedentes o indicios de cualquier tipo de violencia 0 amenaza en el ambito doméstico, familiar, laboral o escolar por parte del
sujeto activo en contra de la victima o de violencia de género cometida por el autor contra la victima, independientemente de que el hecho haya
sido denunciado o no;

f. Que la victima haya sido incomunicada o privada de su libertad de locomocidn, cualquiera que sea el tiempo previo a la muerte de aquella.

4.6.1 ACTOS DE DISCRIMINACION

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

Hostigamiento por razones de discriminacidn: El articulo 4 de la Ley 1752 de 2015, que modifica el articulo 134B del Cédigo Penal, cualquier actuacién que
"promueva o instigue actos, conductas o comportamientos constitutivos de hostigamiento, orientados a causarle dafio fisico o moral a una persona,
grupo de personas, comunidad o pueblo, por razén de su raza, pertenencia étnica, religion, nacionalidad, ideologia politica o filosdfica, sexo u
orientacion sexual o discapacidad y demas razones de discriminacién".

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

4.7. COMPORTAMIENTOS QUE LAS PERSONAS SUJETAS A ESTE PROTOCOLO DEBEN ABSTENERSE DE EJECUTAR

A continuacion se describen los comportamientos que pueden constituir acoso laboral, acoso sexual o violencia basadas en género o por orientacion
sexual, identidad de género y otras condiciones protegidas -poblacion LGBTIQ+-. Todas las personas vinculadas.laboral o contractualmente con la entidad
deben abstenerse de:

. Realizar actos de violencia fisica, tocamientos o acercamientos no deseados.
. Emitir comentarios sobre el aspecto fisico o la vida privada de una persona, asi.como supuestos "cumplidos" o "piropos".
. Ejecutar gestos o expresiones de naturaleza sexual.
. Proferiramenazas verbales o escritas.
. Ejercer conductas violentas o intimidatorias hacia la persona acosada.
. Realizar demandas o peticiones de favores sexuales, directa o indirectamente, relacionadas o no con beneficios laborales o contractuales.
. Evitar comunicaciones, mensajes o imagenes de contenido sexual no solicitados ni consentidos, en cualquier formato fisico o digital
. Mostrar, circular o compartir imagenes, videos, peliculas, revistas; graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito o
sugestivo no solicitados ni consentidos.
i. Difundir rumores o informacidn privada relacionada con lavida sexual o afectiva de una persona.
j. Emitir comentarios, burlas, humillaciones o-chistes con. doble sentido sexual, o que reproduzcan estereotipos o prejuicios de género, racistas,
capacitistas u homofdbicos, o asociadas alaspecto fisico.
k. Imponer actividades que no competen a las funciones del cargo o aplicar represalias por rechazar proposiciones de caracter sexual.
|. Mostrar partes genitales directamente, por.videos, mensajes digitales o fotos sin consentimiento.
m. Amenazar, manipular o condicionar el acceso’al empleo o contratacién, su mantenimiento o su renovacion, o el acceso a beneficios laborales o
contractuales, a la aceptaciéon como exigencia para obtener favores sexuales.

Sm -~ 0® QO n T o

Obligaciones de superiores, jefes o supervisores de contrato

Todas la personas que ejerzan cargos de supervision, coordinacion, jefatura o direccion en la entidad tienen la obligados de activar las rutas internas de
atencion de manera inmediata al tener conocimiento de cualquier situacion relacionada con violencia basada en género o discriminacién por motivos de
raza, etnia, religién, nacionalidad, identidad sexual, orientacién sexual u otras condiciones protegidas.

De igual forma deben generar ambientes laborales seguros y respetuosos, evitando practicas, entonos o dinamicas que favorezcan el riesgo de
revictimizacion, tanto al interior de la entidad como en actividades de campo asociadas al cumplimiento de funciones u obligaciones contractuales.

4.8. ENFOQUES
Las actuaciones y mecanismos que se establecen en el presente protocolo deben implementarse en concordancia con los siguientes enfoques, que
garantizan una atencién diferenciada, inclusiva y basada en derechos:

Enfoque diferencial. El enfoque diferencial como desarrollo del principio de igualdad, en tanto trata diferencialmente a sujetos desiguales, busca
proteger a las personas que se encuentren en circunstancias de vulnerabilidad o de debilidad manifiesta, de manera que se logre una verdadera
igualdad real y efectiva, con los principios de equidad, participacién social e inclusion. Dentro del enfoque diferencial, se encuentra el enfoque étnico,
el cual tiene que ver con la diversidad étnica y cultural, de tal manera que teniendo en cuenta las particularidades especiales que caracterizan a
determinados grupos étnicos y el multiculturalismo, se brinde una proteccion diferenciada basada en dichas situaciones especificas de vulnerabilidad,
que en el caso de las comunidades étnicas, como lo son las comunidades indigenas, afro, negras, palanqueras, raizales y Rom, se remontan a asimetrias
histdricas. Dicho principio, permite visibilizar las vulnerabilidades y vulneraciones especificas de grupos e individuos, por lo que partiendo del
reconocimiento focalizado de la diferencia se pretenden garantizar los principios de igualdad, diversidad y equidad.
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Enfoque de género. Se fundamenta en evidenciar las desigualdades, inequidades y discriminaciones, que se generan a partir de roles, estereotipos,
creencias, mitos, practicas e imaginarios y relaciones de poder, por medio de los cuales se normaliza la violencia contra nifias, nifios, adolescentes y
mujeres. Desde este enfoque, las autoridades del Estado deben desarrollar acciones dirigidas a modificar patrones culturales, que se fundamentan en
roles, estereotipos, practicas e imaginarios, asi como intervenir las relaciones asimétricas de poder que naturalizan la violencia por razones de sexo o
género.

Enfoque de discapacidad. El enfoque de discapacidad parte de la necesidad de identificar y caracterizar a las personas con discapacidad y sus factores
contextuales para contribuir en la visibilizacion de esta poblacion. Apunta a garantizar el acceso equitativo a los derechos, servicios y protecciones
institucionales, en condiciones de dignidad e igualdad.

Enfoque étnico con perspectiva antirracista. Basado en el reconocimiento constitucional de Colombia como un pais pluriétnico y multicultural, que
protege los derechos fundamentales a la diversidad cultural y lingtistica, la identidad, la participacién, la autonomia y el gobierno propio de los pueblos
étnicos. Este enfoque integra una perspectiva antirracista "de manera participativa y plural" que permita analizar si la violencia fue ejercida en razén de
la pertenencia a un determinado pueblo étnico-racial y que constituye discriminacion racial; y a establecer medidas especificas para preveniry erradicar
la discriminacién en el ambito del trabajo.

Enfoque interseccional. Reconoce que las violencias no se manifiestan de manera aislada, sino que se cruzan con diversas dimensiones de
discriminaciéon como el género, la etnia, la discapacidad, la orientacion sexual, entre otras. Este enfoque permite visibilizar cémo las multiples
desigualdades se potencian entre si, afectando de manera diferenciada a las personas. "Se fundamenta en evidenciar que la violencia se entrecruza con
las diferentes formas de violencia por razones de sexo y género que afectan a grupos y personas que histérica y socialmente han sido discriminadas".

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

4.9. PRINCIPIOS

Las actuaciones y medidas contempladas en este protocolo se regiran por los siguientes principios fundamentales:

Informacion y accesibilidad: Las rutas de atencidn, prevencidn y proteccion deben. ser publicas y socializadas a todo el personal de la entidad. El
protocolo se ofrecerd en formatos accesibles segun las necesidades de la poblacion-trabajadora ( lectura facil, braille, lengua de sefias) y se garantizara el

acceso fisico y digital a los espacios necesarios para una adecuada atencidn.

Confidencialidad: La informacion y actuaciones presentadas en virtud del presente protocolo serdn confidenciales, en lo que resulte procedente, de
conformidad con las leyes 1581 de 2012, 1712 de 2014 y demas normas aplicables.

Buena fe: Se presume que todas las personas intervinientes en los procesos actuardn manera honesta, transparente y con respeto por los derechos de
las demas partes.

Imparcialidad e idoneidad: Las personas que participen en nombre de la entidad en las rutas de atencién deben obrar de manera imparcial, ética, y
formacién en enfoques de género y diferencial.

Dignidad: Todas las personas involucradas en el proceso seran tratadas con dignidad y respeto.

Debido proceso: Se garantizard el cumplimiento de todas las garantias procesales establecidas en la Constitucion y la ley, para todas las partes
involucradas.

Debida diligencia: La entidad debera actuar con prontitud, eficacia y cuidado desde la recepcion de las quejas por violencia y/o discriminacion hasta el
cierre de la ruta de atencion.

No discriminacion: Todas las personas seran atendidas de acuerdo a la ruta establecida por el presente protocolo, con independencia de sus
circunstancias personales, sociales o econdmicas tales como edad, pertenencia étnica o raza, orientacion sexual o identidad de género, procedencia
rural o urbana, religion, discapacidad, nacionalidad, entre otras.

Derechos de las victimas

De conformidad con el marco legal vigente y las capacidades de la entidad, las personas victimas de violencia basada en género, acoso sexual laboral,
discriminacion por razones de sexo, orientacion sexual, identidad de género, raza, etnia, religion, discapacitada o cualquier otra causa, tendran derecho

a:

a. Recibir medidas de prevencidn, atencidn y proteccidon oportunas, mediante la activacion de las rutas contenidas en este protocolo, con el fin de
evitar un dafio irreparable.

b. Que la presentacion de la queja no afecte su estabilidad laboral o contractual en la entidad, ni genere represalias de ningun tipo en su contra.

c. Que surelato sea escuchado y atendido bajo el principio de buena fe, de manera objetivay libre de prejuicios o estereotipos de género.

d. No serrevictimizada mediante juicios de valor o actitudes discriminatorios sobre su relato.

e. Recibir acompafiamiento institucional permanente, incluyendo asistencia psicosocial y asesoria legal brindada por la ARL segun lo establecido en
laley.

f. Seratendida por personas capacitadas en derechos humanos, enfoque de género y enfoque diferencial.
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g. Solicitar el traslado del drea de trabajo o lugar de trabajo, o la posibilidad de trabajar de manera remota durante el tramite de la queja.
h. Solicitar al superior o supervisor la adopcién de medidas que eviten el contacto con el presunto agresor mientras se resuelve la queja.
i. Acceder ainformacion claray continta durante toda la ruta de atencidn, desde la presentacion de la queja hasta su cierre.

j. Recibirtodas las demas medidas necesarias para garantizar su integridad, su proteccién y la no repeticion de los hechos.

De manera adicional, en casos de acoso sexual, la Ley 2365 de 2024 reconoce a las victimas los siguientes derechos :

a. Derecho alaverdad
b. Derecho a ser tratada con dignidad
c. Derecho alaintimidad
d. Derecho ala confidencialidad
e. Derecho alalibertad de expresién
f. Derecho alaatencion integral en salud
g. Derecho al acceso efectivo alajusticia
h. Derecho alareparacidn, y a las garantias de no repeticion
i. Derecho ala no revictimizacion
j. Derecho alano violenciainstitucional
k. Derecho ala proteccion frente a retaliaciones
|. Derecho a no ser confrontada con su agresor
m. A los demas, acorde al marco constitucional, legal y jurisprudencial colombiano.

Derechos del sujeto activo

A las personas contra quienes se formule una queja por acoso laboral, acoso sexual o violencia basada en género; se les garantizara el respeto de sus
derechos constitucionales y legales, entre ellos:

a. Ejercer su defensa, con o sin representacién técnica segun su voluntad.

b. Aceptar de manera libre y voluntaria los hechos sefialados en la queja.

c. Negarlaresponsabilidad de los hechos, presentar pruebas en su defensa, como testimonios u otras.
d. Al debido proceso, de acuerdo con lo establecido en el articulo 29 de la Constitucién Politica.

En los casos relacionados con acoso sexual laboral, la Ley 2365 de 2024 establece los siguientes derechos:

a. Debido proceso.
b. Presuncion de inocencia.
c¢. Imparcialidad de las autoridades competentes.
d. Alainformacidn claray completa.
e. A conocerlos hechos de la queja o denunciaen’los términos establecidos.
A los demas, acorde al marco constitucional;legal y jurisprudencial colombiano.

Derechos de las mujeres victimas

De acuerdo con el articulo 8 de la Ley 1257 de 2008, las mujeres victimas de los diferentes tipos de violencia alli contempladas tienen derecho, por parte
del Estado, a:

. Recibir atencidn integral a través de servicios con cobertura suficiente, accesible y de la calidad.

b. Recibir orientacién, asesoramiento juridico y asistencia técnica legal con caracter gratuito, inmediato y especializado desde el momento en que el
hecho constitutivo de violencia se ponga en conocimiento de la autoridad. Se podra ordenar que el agresor asuma los costos de esta atenciény
asistencia; para tales efectos se acudird a la Defensoria Publica.

c. Recibir informacion clara, completa, veraz y oportuna en relacion con sus derechos y con los mecanismos y procedimientos contemplados en la
presente ley y demas normas concordantes;

d. Dar su consentimiento informado para los exdmenes médico-legales en los casos de violencia sexual y escoger el sexo del facultativo para la
practica de los mismos dentro de las posibilidades ofrecidas por el servicio. Las entidades promotoras y prestadoras de servicios de salud
promoveran la existencia de facultativos de ambos sexos para la atencion de victimas de violencia;

e. Recibirinformacion clara, completa, veraz y oportuna en relacion con la salud sexual y reproductiva;

f. Ser tratada con reserva de identidad al recibir la asistencia médica, legal, o asistencia social respecto de sus datos personales, los de sus
descendientes o los de cualquiera otra persona que esté bajo su guarda o custodia;

g. Recibir asistencia médica, psicoldgica, psiquiatrica y forense especializada e integral en los términos y condiciones establecidos en el

ordenamiento juridico para ellas y sus hijos e hijas;

. Acceder alos mecanismos de proteccion y atencidn para ellas, sus hijos e hijas;

. Laverdad, lajusticia, la reparacién y garantias de no repeticion frente a los hechos constitutivos de violencia;

. La estabilizacidn de su situacién conforme a los términos previstos en la Ley 1257 de 2008;

. A decidir voluntariamente si puede ser confrontada con el agresor en cualquiera de los espacios de atencién y en los procedimientos

administrativos, judiciales o de otro tipo;
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|. Adicionalmente, visibilizar o comunicar publicamente todas las formas de violencia contra las mujeres y basadas en género de las que fue victima,
como parte de su libertad de expresidn, respetando los datos privados o semiprivados del presunto agresor, conforme a lo sefialado en las
Sentencias T-275 de 2021y T-061 de 2022 de la Corte Constitucional.

La entidad determinara el area o dependencia responsable de garantizar la aplicacidn efectiva de estos derechos y su difusidn en el marco el presente
protocolo.

Garantias de proteccion

Conforme a lo establecido en la Ley 2365 de 2024, las victimas de acoso sexual laboral, asi como los terceros que conozcan, reporten o denuncien los
hechos, tendran derecho a ser protegidas por medio de las siguientes garantias:

. Recibir trato libre de estereotipos de género, identidad y orientacion sexual.

. Acceder a atencion emocional y psicolégica a través de las Administradoras de Riesgos Laborales.

. Solicitar el traslado del lugar o drea de trabajo.

. Realizar teletrabajo si existen condiciones de riesgo para su integridad.

. Sereximidos de realizar labores que impliquen interaccidn con la persona investigada.

. Terminar el contrato de trabajo, o la vinculacion contractual existente, por parte del trabajador o contratista, cuando asi lo‘manifieste de forma
expresa, sin que opere ninguna sancion por concepto de preaviso.

7. Mantener la confidencialidad de la victima y su derecho a la no confrontacién.

U s, WNBRE

Nota: Las medidas contempladas en los numerales 3, 4, 5y 6 deberan ser adoptadas por los empleadores y las entidades contratantes de prestacidn de
servicios, dentro de los cinco (05) dias habiles siguientes a la solicitud de la victima, tomando en consideraciénla'organizacion operativa de la entidad.

4.10. MEDIDAS PREVENTIVAS

La prevencion es una obligacion institucional. Para ello, el Grupo de Gestion del Talento Humano, a través del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo y Bienestar Laboral, con su sistema de vigilancia epidemioldgica de riesgo psicosocial y los demds programas que apliquen, realizara
campafiias preventivas y capacitaciones internas en temas de acoso laboral sexual, discriminacion y violencia de género, con el objetivo de promover
entornos libres de violencia con psicoeducacion y que ayuden a eliminar la desigualdad. Estas incluiran:

a. Establecimiento de estrategias y formacion en enfoques diferenciales, principios, definiciones de los diferentes tipos de violencia contemplados
en el presente protocolo.

b. Inclusidn, en los contratos de prestacion de servicios de cldusulas preventivas frente a acoso laboral y violencia de género, como lo establece la
Ley 2345 de 2024.

. Socializaciéon y psicoeducacion sobre las consecuenciasi@dministrativas y judiciales de incurrir en las conductas descritas en este protocolo.

. Difusion de las rutas internas y externas de atencionestablecidas en el presente protocolo.

. Publicacion accesible del presente protocolo en laintranet para su consulta facil.

. Identificacién de factores de riesgo que generanviolencia de género.

. Disefio y socializacién de una politica de prevencién de acoso laboral sexual y equidad de género.

. Impulso de acciones institucionales orientadas a cerrar brechas de desigualdad entre hombres y mujeres, promoviendo una administracion
publicainclusiva, representativay libres de violencia.

oM -~ 0® Q n

Adicionalmente, la ANM establecera medidas para la proteccion a las mujeres y a todas las victimas de la violencia de género en el ambito laboral en el
marco de sus competencias, y adoptara acciones orientadas a erradicar toda forma de violencia verbal de género y/o con connotacién sexual, incluido el
uso de apelativos o denominaciones de tipo romantico o erdtico para dirigirse a las personas, o que se enfoquen en su apariencia corporal. Asi mismo, el
Comité de Convivencia Laboral apoyara las acciones necesarias incluidas en sus funciones, de que trata la Ley 1010 de 2006.

Importante. Las conductas constitutivas del delito de acoso sexual laboral no son conciliables. En estos casos, la victima podra acudir directamente a la
Fiscalia General de la Nacién, atendiendo la ruta de atencidn sefiala en el presente docuemtno y con orientacion legal por parte de la entidad. No
obstante lo anterior, la alta direccion de la entidad debera brindar apoyo para la debida comprensidn de las situaciones que permitan identificar los
casos de acoso laboral sexual, respetando la autonomia para denunciar ante las autoridades competentes.

Finalmente, se recomienda que las dreas misionales y de trabajo en campo realicen ejercicio de socializacion con su personal sobre las rutas locales
disponibles para reportar casos acoso sexual o violencias basadas en género.

4.11 SISTEMA DE INFORMACION

La entidad deberad implementar un sistema de informacidn al que se pueda acceder de forma confidencial y que esté explicitamente dispuesto para
recibir y atender toda queja relacionada con acoso sexual laboral, acoso laboral, violencias contra las mujeres, violencias basadas en género y/o
discriminacion por razén de raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica, sexo u orientacion sexual o discapacidad y demds razones
de discriminacidn en el ambito laboral y contractual.

Este protocolo permitira identificar los casos que se presenten en la entidad. Asimismo, debera evaluarse al menos dos (2) veces al afio con el propdsito
de verificar la eficacia tanto del presente protocolo como de sus rutas de atencidn, en aras de su fortalecimiento, prevencidn y eventual erradicacion. El
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mecanismo de evaluacion de su eficacia sera determinado conforme a las necesidades institucionales que se identifiquen.

En cumplimiento a la Ley 2365 de 2024 se publicara cada seis meses en el Sistema Integrado de Informacion de Violencias de Género (SIVIGE) el nimero
de quejas tramitadas y sanciones impuestas, en los canales fisicos y/o electrénicos disponibles. El reporte debera realizarse antes de los Ultimos diez
(10) dias del sexto mes.

Para los casos de contratos de prestacion de servicios, la entidad deberd publicar trimestralmente dicha informacién -quejas tramitadas y sanciones
impuestas-, también en los canales fisicos y/o electrénicos disponibles en el SIVIGE dentro de un plazo no superior a diez (10) dias siguientes al cierre
del respectivo trimestre.

4,12 MEDIDAS PARA INCENTIVAR Y FORTALECER LA PARTICIPACION DE LAS MUJERES, ASi COMO LA PROMOCION DE ENTORNOS LIBRES DE VIOLENCIA Y
DISCRIMINACION EN EL SECTOR PUBLICO

4.12.1 MEDIDAS DE PROTECCION

. Separar alavictima de lugares o situaciones de riesgo.

. Asignar medidas de vigilancia o acompafiamiento.

. Iniciar la ruta de atencion en forma inmediata para la proteccidn de los derechos de la victima.

. Ofrecer un cambio temporal de dependencia a la victima.

Implementar mecanismos que garanticen la proteccion del buen nombre de la victima.

. Dar orientacién, asesoramiento juridico y asistencia técnica legal a las victimas.

. Cuando resulte procedente, generar los mecanismos necesarios para asegurar que la victima y el sujeto activo de la conducta no trabajen en el
mismo equipo, dependencia o espacio fisico, con el fin de evitar cualquier tipo de confrontacién, contacto revictimizante o repeticién de los
hechos.

h. Adoptar todas las demas medidas necesarias para garantizar los derechos de la victima y la no repeticion de los-hechos.

@ —~0® O n T o

Nota: en caso que la persona se encuentre en actividades de campo, se debe retirar a la victima de la actividad, dar por finalizada la actividad y activar
red de apoyo en sitio, ya sea con los compafieros de trabajo o a través de las rutas locales disponibles.

En ningun caso estas medidas podran desmejorar la situacion o condiciones laborales o contractuales de la victima. Las medidas de proteccion deberan
adoptarse dentro de las primeras setenta y dos (72) horas contadas a partir de la presentacién.de la queja o denuncia, con el fin de proteger los derechos
de las victimas de todas las formas de violencia contra las mujeres, violencias basadas en.género o actos de discriminacidn.

4.12.2 MEDIDAS CORRECTIVAS Y RUTAS DE ACCION
4.12.2.1 Medidas correctivas en acoso sexual laboral
4.12.2.1.1 interponer la queja

En todos los casos de acoso sexual, cualquier persona podrd presentar una queja ante el empleador o contratante de la entidad, a través de los
mecanismos electrénicos, fisicos o verbales/que-se establezcan, indicando las circunstancias de tiempo, modo y lugar en que ocurrieron los hechos. Los
canales disponibles son:

e Grupo de Gestidn del Talento Humano
e Grupo de Control Interno Disciplinario

Linea de atencién ANM equidad.genero@anm.gov.co
® Presidenciade laANM

4.12.2.1.2 Socializar derechos a la victima

La Entidad, a través del area juridica y el Grupo de Control Interno Disciplinario, deberd socializar los derechos a la victima y orientarla sobre los
mecanismos para el traslado inmediato del hecho punible a la Fiscalia General de la Nacién, con copia a la Procuraduria General de la Nacién, conforme al
articulo 67 del Cddigo de Procedimiento Penal, sin importar si las personas involucradas son servidores publicos o contratistas.

Si la conducta, ademas, puede configurar la falta disciplinaria gravisima establecida en el articulo 65 del Cédigo General Disciplinario CGD, por
corresponder a descripciones tipicas de la ley penal, o si representa el incumplimiento de deberes, extralimitacion en el ejercicio de derechos y
funciones, violacion de prohibiciones o del régimen de inhabilidades, incompatibilidades, impedimentos y conflicto de intereses, se iniciard el proceso
disciplinario por parte de la autoridad competente: Grupo de Control Interno Disciplinario o Procuraduria General de la Nacién.

Se socializaran también los siguientes canales externos para recepcion de quejas:

Ministerio Publico - Procuraduria General de la Nacion

Centros de Atencidn de la Fiscalia (CAF).

Puntos de Atencidn de Fiscalia (PAF).

Ventanillas Unicas de Correspondencia (VUC) ubicadas en todas las Direcciones Seccionales (en este caso, la denuncia se presenta de forma
escrita).
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e "{A Denunciar!", el sistema de denuncias virtuales de la Policia Nacional: https://adenunciar.policia.gov.co/adenunciar/Login.aspx?
ReturnUrl=%2fadenunciar%?2f.

e "Denuncia Fécil", el sistema de denuncias virtuales de la Fiscalia General de la Nacidn: https://sicecon.fiscalia.gov.co/denuncia/ingresoPrincipal.

e Linea gratuita nacional del Centro del Contacto de la Fiscalia: 018000919748. Desde teléfono fijo en Bogota: 6015702000, opcién 7. Desde celular:
linea 122 y llamada virtual, en: https://www.fiscalia.gov.co/colombia/; atencién 24 horas.

e Videollamada en lenguaje de sefias, disponible de lunes a sdbado de 8:00 a.m. a 5:00 p.m., en la pagina web: https://portal.cyc-
bpo.com/videollamada/.

e Linea purpura: 018000112137, disponible 24 horas.

e Linea atencién de emergencias: 123

4.12.2.1.3 Brindar atencion psicolégica por medio de la Administradora de Riesgos Laborales ARL

La Entidad esta en la obligacion de solicitar a la Administradora de Riesgos Laborales (ARL) a la cual se encuentra afiliada, la activacion prioritaria del
servicio de asesoria y atencion psicoldgica para la victima.

4.12.2.1.4 Socializacion y activacion de las medidas de proteccion
La Entidad debera socializar, activar y garantizar laimplementacién oportuna de las medidas de proteccidn establecidas en el presente protocolo.

4.12.2.2 Medidas correctivas en caso de violencias basadas en género, discriminacién por razén de raza, etnia, religion, nacionalidad; ideologia politica o
filosofica, género, orientacion u identidad sexual, poblacion LGBTIQ+.

4.12.2.2.1 Interponer queja

En todos los casos de acoso laboral o violencias contra mujeres, violencias basadas en género y/o discriminacidn(por las causas mencionadas, la ruta se
podrd activar informando los hechos, de forma verbal o escrita, a través de los siguientes canales internos:

Comité de Convivencia Laboral (Unicamente servidores publicos)
Grupo de Gestién del Talento Humano

Grupo de Control Interno Disciplinario

Grupo de Contrtacion de la Viceprecidencia Administrativa y Financiera
Linea de atencién ANM equidad.genero@anm.gov.co

e Altadireccién de la Entidad

4.12.2.2.2 Socializacion de derechos y ejecucion del mismo

La entidad ANM garantizard la socializacién efectivade los derechos contemplados en el presente protocolo a todas las personas que manifiesten haber
sido victimas de violencia basada en género.o cualquier otra forma de discriminacidn, asegurando el acceso a la informacién necesaria de forma clara,
confidencial y sin revictimizacidn. Esta socializacidn incluira las rutas institucionales y externas de atencidn, proteccién y denuncia disponibles, asi como
los apoyos psicosociales y juridicos necesarios para,que la persona afectada pueda ejercer sus derechos ante las instancias competentes, en las vias
penal, disciplinaria o contractual.

Cuando las situaciones de violencia, discriminacion o acoso no consttuya un delito, se valorard, si es procedente, la viabilidad de una instancia
conciliadora en el marco de lo establecido en este protocolo. Esta instancia debera observar el principio de voluntariedad de la victima y contar con
garantias de confidencialidad, respeto y no repeticion.

Por tanto, conforme alo dispuesto por la Ley 1010 de 2006, en los casos que involucren servidores publicos, el Comité de Convivencia Laboral (CCL) podra
adelantar un procedimiento confidencial, conciliatorio y orientado a resolver de forma efectiva las conductas de acoso laboral. En los casos en que no se
logre acuerdo o exista incumplimiento del mismo, las actuaciones se remitirdn a la Procuraduria General de la Nacién, de acuerdo con el instructivo
interno sobre la conformacion y funcionamiento del CCL.

Para el caso de contratistas con contrato de prestacién de servicios y demds actores que no tienen vinculo legal y reglamentario con la entidad, como
practicantes, pasantes o proveedores, la entidad debera garantizar que puedan acceder a orientacion juridica y acompafiamiento psicosocial, ademas de
brindarles informacidn clara sobre los canales externos disponibles para la presentacidn de quejas y denuncias (como Fiscalia, Procuraduria General de la
Nacion, Ministerio del Trabajo). En estos casos, la entidad podra activar una ruta interna de acompafiamiento no disciplinario, con el fin de facilitar
acciones preventivas, mediadoras o de proteccidn segun el caso, dentro del marco de sus competencias contractuales y normativas.

De manera transversal, la entidad ANM promoverd una cultura institucional basada en la igualdad, el respeto a la diversidad y la tolerancia cero frente a
todas las formas de violencia o discriminacién. En desarrollo de este compromiso, se implementaran acciones diferenciadas, como se describe a
continuacién:

Para servidores publicos:

® Formacién periddica de los integrantes del Comité de Convivencia Laboral en la prevencién y atencién de conductas de acoso laboral,
discriminacion y violencias basadas en género.
e Inclusion de un enfoque diferencial, de género e interseccional en los procedimientos del CCL, que reconozca las condiciones de especial
proteccion de las personas pertenecientes a sectores sociales LGBTIQ+.
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e Uso obligatorio de lenguaje incluyente y no sexista en la comunicacién oficial y en los espacios laborales.
e Responsabilidad del talento humano en la vigilancia del clima laboral y la identificacién de posibles casos de discriminacidn o violencia al interior
de la entidad.

Para contratistas y demds actores sin vinculo reglamentario:

® Acceso ajornadas de sensibilizacidn institucional sobre derechos humanos, no discriminacion, identidad y orientacidon sexual, y rutas de atencién.
Formacion al personal de vigilancia (contratado mediante empresa de seguridad) como primer punto de contacto, con enfoque en atencidn
respetuosa a los sectores sociales LGBTIQ+, en articulacidn con el proveedor del servicio.
Inclusién de clausulas contractuales orientadas a prevenir y sancionar actos de discriminacion o violencia en el marco de la prestacién de servicios.
Promocidén de espacios seguros y libres de discriminacidn, asi como mecanismos de atencidn y respuesta no disciplinaria adecuados para este tipo
de vinculos.

Tanto para servidores publicos como para contratistas y demas actores, se fomentara el compromiso institucional de prevenir cualquier forma de
discriminacion por razones de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género, raza, etnia, nacionalidad, religion, ideologia politica o
cualquier otra condicién personal o colectiva. La entidad reafirma que no promueve ni acepta ningln tipo de violencia o exclusién, y trabajard
activamente por consolidar entornos laborales y contractuales libres de violencias, justos y respetuosos de los derechos humanos.

4.12.2.2.3 Brindar atencion psicoldgica por medio de la Administradora de Riesgos Laborales (ARL)

La Entidad estd en la obligacidn de solicitar a la ARL a la cual se encuentra afiliada la prestacion prioritaria de atencion y asesoria psicoldgica para la
victima.

4.12.2.3 Medidas correctivas en caso de violencias basadas en género, discriminacién por razén de raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o
filoséfica, género, orientacion u identidad sexual, poblacion LGBTIQ+ -aplicables a contratistas; pasantes, practicantes o proveedores-

4.12.2.3.1 Socializacion a la victima para posible Traslado de la queja a autoridad competente

La entidad debera socializar a la victima las opciones disponibles para interponer la_queja ante las autoridades competentes, como la Procuraduria
General de la Nacidn o la Fiscalia General de la Nacién, segun la naturaleza de'los hechos presentados.

4.12.2.3.2 Socializacion y activacion de medidas de proteccion

La Entidad se encuentra en la obligacion de socializar, activar e implementar las medidas de proteccion establecidas en el presente protocolo,
garantizando su aplicacién efectivay oportuna.

4.12.2.3.3 Establecimiento de incumplimiento de obligaciones contractuales

Se podran adoptar medidas administrativas.orientadas a prevenir la repeticion de las conductas, incluyendo, de ser necesario, el inicio de tramite de
incumplimiento de cldusulas contractuales por parte del sujeto activo. Esto con fundamento en lo dispuesto en el articulo 84 de la Ley 1474 de 2011, que
establece: "Facultades y deberes de los supervisores y los interventores. La supervision e interventoria contractual implica el seguimiento al ejercicio
del cumplimiento obligacional por la entidad contratante sobre las obligaciones a cargo del contratista. Los interventores y supervisores estan facultados
para solicitar informes, aclaraciones y explicaciones sobre el desarrollo de la ejecucién contractual, y seran responsables por mantener informada a la
entidad contratante de los hechos o circunstancias que puedan constituir actos de corrupcidn tipificados como conductas punibles, o que puedan poner
o pongan en riesgo el cumplimiento del contrato, o cuando tal incumplimiento se presente".

4.13. MEDIDAS DE PROTECCION Y DE ATENCION PARA LAS VICTIMAS DE ACOSO SEXUAL

4.13.1 Actos que se presentan en las sedes

Informar a través de los canales dispuestos en el presente protocolo.
Brindar asesoria legal y socializacién de derechos.

Recibir apoyo psicoldgico.

Establecer medidas de proteccidn.

Realizar seguimiento y acompafiamiento a la victima.

4.13.2 Situaciones que se presentan en campo por terceros

Informar de forma inmediata al jefe inmediato o supervisor de contrato.
Establecer medidas de proteccidn.
Activar la red de apoyo o rutas de atencion local.
Retirar a la victima si se evidencia riesgo frente a la situacion.
Reportar a los canales dispuestos por la Entidad.
Brindar asesoria legal y socializacidn de derechos.
e Recibir apoyo psicolégico.
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e Realizar seguimiento y acompafiamiento a la victima.

4.13.3 Situaciones que se presentan en campo por integrante de la entidad

Informar de forma inmediata al jefe inmediato o supervisor de contrato.
Establecer medidas de proteccidn.

Activar lared de apoyo o rutas de atencion local.

Retirar a la victima ante la situacidn presentada.

Reportar a los canales dispuestos por la Entidad.

Brindar asesoria legal y socializacién de derechos.

Recibir apoyo psicoldgico.

Realizar seguimiento y acompafiamiento a la victima.

4.14. MECANISMOS DE PROTECCION EN LA AGENCIA NACIONAL DE MINERIA
4.14.1 AL SUJETO PASIVO O ViCTIMA DE LA PRESUNTA CONDUCTA DE ACOSO SEXUAL LABORAL O ACOSO LABORAL POR RAZON DE SEXO:

Durante el tramite adelantado por la dependencia o drea en la que se haya presentado la queja o denuncia.

Ser tratado dignamente y con respeto.

El respeto al derecho fundamental al debido proceso.

La reserva de la actuacién administrativa, asegurando la confidencialidad de la informacién.

Solicitar al Grupo de Gestion del Talento Humano, jefe inmediato, superior funcional o Grupo de Contratacién institucional, la adopcidn de
medidas administrativas de proteccion o de intervencion pertinentes.

e Remitir los hechos a las autoridades penales y disciplinarias competentes, cuando.sea procedente.

4.14.1.1 Estabilidad laboral en caso de acoso sexual

Se aplicara los dispuesto en el articulo 14 de la Ley 2354 de 2024: "Los empleadores o contratantes deberan tomar las medidas conducentes para
garantizar la continuidad de la victima denunciante de acoso sexual en el contexto laboral.”

4.14.2 AL SUJETO ACTIVO DE LAS POSIBLES CONDUCTAS DE'ACOSO SEXUAL LABORAL O ACOSO LABORAL POR RAZON DE SEXO.

Durante el tramite adelantado por la dependenciao area en laque se haya presentado la queja o denuncia:

Ser tratado dignamente y con respeto.

Derecho al debido proceso.

Presuncion de inocencia.

Derecho ala defensa.

Confidencialidad durante actuacién administrativa.

Y por parte del Grupo de Gestidén del Talento Humano, Grupo Control Interno Disciplinario, el jefe inmediato o superior funcional o el Grupo de
Contratacion institucional:

e Trato dignoy respetuoso,
e Respeto al debido proceso.
e Confidencialidad en el tratamiento de la informacién.

4.14.3 MEDIDAS DE REPARACION Y NO REPETICION

Se adoptardn medidas para garantizar un proceso de atencion idéneo e integral, ajustado a las particularidades de cada caso y con enfoque en el respeto,
la transparencia y la integridad. Se evitardn acciones que generen victimizacion secundaria en cualquier etapa. La dependencia responsable buscara,
junto con la victima, definir medidas de reparacién individuales e institucionales, conforme a las obligaciones del Estado en materia de derechos
humanos.

4.15 SOCIALIZACION DEL PROTOCOLO

Una vez aprobado este protocolo, la Agencia Nacional de Mineria establecera los mecanismos necesarios para promover su conocimiento y aplicacién al
interior de la entidad, en cumplimiento de los dispuesto en la Directiva Presidencial 001 de 2023.
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VERSION FECHA

DESCRIPCION DEL CAMBIO

1 30/Ago/2025

Se crea documento teniendo en cuenta la nueva codificacién, el documento anterion
contaba con el codigo APO5-P-016-1-004-PT-001

Del documento anterior al presente se relacionan los siguientes cambios: Se divide
violencia sexual y otros tipos de violencia en el objetivo general, se apartan las rutas de
accion de acoso laboral sexual, acoso laboral y violencias de género por razén de género,
orientacion sexual, entre otros. Se divide el alcance y se incluye otros alcances para acoso
sexual. Se incluye poblacién LGBTIQ+ Se retira la ley 679 de 2001, ley 1474 de 2011, ley 750
de 2002, ley 742 de 2002,ley 1187 de 2008, ley 1475 de 2011, ley 1098 de 2006. Se incluye la
siguiente normativa: Sentencia T-140-21, Circular 026 de 2023, Circular 055 de 2024, decreto
405 de 20255, decreto 762 de 2018, decreto 410 de 2018, Decreto 1710 de 2020, ley 2365 de
2024, ley 1761 de 2015, ley 1752 de 2015, Ley 2171 de 2021. Se corrige el decreto 410 de 2018,
ley 2117 de 2011. Se incluyen los articulos: 1, 15, y 16 de la Constitucion Politica de Colombia.
Se incluy6 ambito de aplicacion de la ley 2365 de 2024. Se agregan garantias de proteccion
de la ley 2365 de 2024. Se adicionan los sistemas de reporte segun lo establecido en la Ley
2365 de 2024. Se modifican las rutas de accidn y se dividen por temas. Se crean rutas de
accion y se incluyen en actividades de campo. Se incluye lo indicado en las nuevas leyes,
circulares y resoluciones del tema. Se incluyen los items sobre los cuales se realizardn
acciones preventivas. Se realiza revision de abogado del corredor de seguros. Se incluyen

aspectos del capitulo socializacién de derechos y ejecuciéon del mismo.
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