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1. OBJETIVOS Y ALCANCE

1.1. Objetivo General

Establecer los lineamientos de actuacion al interior del Fondo de Bienestar de la Contraloria
General de la Republica, orientados a promover un ambiente laboral libre de violencias y
discriminacion. Esto se lograra mediante la implementacion de acciones de prevencion, atencion
y proteccion frente a todas las formas de violencia contra las mujeres, aquellas basadas en
género, y actos de racismo y discriminacion por motivos de raza, etnia, religion, nacionalidad,
ideologia politica o filoséfica, sexo, orientacion sexual, discapacidad, entre otras causas de
discriminacion. Ademas, este protocolo complementa y apoya la Politica de Diversidad, Equidad,
Inclusion y No Discriminacién, asegurando su cumplimiento en todos los niveles de la entidad.

1.2. Objetivos Especificos

» Transformar la cultura institucional de la entidad, hacia el entendimiento de la importancia
de prevenir y atender todas las formas de violencia contra las mujeres y basadas en
género, asi como las diferentes formas de discriminacion por razon de raza, etnia, religion,
nacionalidad, ideologia politica o filosofica, sexo u orientacion sexual o discapacidad y
demas razones de discriminacion en el ambito laboral y contractual.

*» Fomentar entre las personas que laboran en la entidad una actitud de respeto de los
Derechos Fundamentales de las mujeres y demas sujetos de especial proteccién
constitucional, para asi reducir las formas de violencias basadas en género y/o de
discriminacién de raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filoso6fica, sexo u
orientacion sexual o discapacidad y demas razones de discriminacion.
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= Promover acciones que reduzcan el impacto
generado por los casos de cualquier forma de
violencia contra las mujeres y basadas en género, y/o
de discriminacion por razén de raza, etnia, religion,
nacionalidad, ideologia politica o filoséfica, sexo u orientacion
sexual o discapacidad y demas razones de discriminacién sobre las
victimas.

= Crear e implementar canales de denuncia accesibles y confidenciales para que las
personas que laboran en la entidad puedan reportar casos de violencia o discriminacion,
asegurando una respuesta rapida y efectiva.

1.3. Alcance y ambito de aplicacion.

El presente protocolo aplica a los servidores publicos, contratistas, y demas colaboradores de la
entidad, en el ejercicio de sus funciones y labores, que realicen en:

a. La presente politica abarca las conductas de las personas mencionadas anteriormente,
tanto durante el horario laboral como en las instalaciones del Fondo de Bienestar Social
de la Contraloria General de la Republica (Sede Administrativa, Colegio, y Centro
Médico).

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

c. En los lugares donde se congrega el talento humano, donde se toma su descanso 0
donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

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

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

Seran igualmente destinatarios del presente protocolo, en lo que sea pertinente y segun el tipo
de relacion con la entidad:

a. Las personas que tengan relacién con el Fondo de Bienestar Social de la Contraloria
General de la Republica, a través de resolucion en condicion de provisionalidad, libre
nombramiento, carrera administrativa, contrato de prestacion de servicios y cualquier
otra modalidad de vinculacion legal no laboral como lo son los convenios de practicas,
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pasantias, y el contrato de aprendizaje,
entre otros.
b. Los ciudadanos que reciben servicios o atencion
directa de la entidad, Unicamente como sujeto pasivo de
las violencias y/o discriminaciones gue reconoce este Protocolo.
c. Las personas que trabajen en la entidad a través de mecanismos de
tercerizacion laboral.
d. Las personas que se encuentren trabajando en comision ante la entidad.

1.3.1 Tipos de violencias contra las mujeres y basadas en género.

Este protocolo se aplica a todas las acciones y omisiones que constituyan cualquiera de las
siguientes formas de violencia contra las mujeres o basadas en género, reconocidas en la
legislacion nacional o en los tratados internacionales de derechos humanos.

a. Acoso laboral en razén del 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 un superior jerarquico inmediato o mediato, un
compariero de trabajo o un subalterno, encamina a infundir miedo, intimidacion, terror y
angustia, a causar perjuicio laboral, general desmotivacién en el trabajo, o inducir la
renuncia del mismo.

Segun el articulo 1 del Convenio 190 de la OIT, constituye violencia 0 acoso en razén de
género “la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razén de su sexo
0 género, o0 que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo 0 género
determinado, e incluye el acoso sexual’.

b. 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
accion 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,
intimidacion, coercion, 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 la persona agresora obligue a la agredida a realizar
alguno de estos actos con terceras personas”. Por lo tanto, siguiendo la definicion de la
Ley 1257, la violencia sexual en el &mbito de este protocolo incluye los delitos sexuales
tipificados en el titulo IV del Cédigo Penal (Ley 599 de 2000), pero no se limita s6lo a
estos.
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Acoso Sexual: El articulo 2010 A del Codigo

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, posicion laboral,

social, familiar o econémica, acose, persiga, hostigue o asedie fisica o
verbalmente, con fines sexuales no consentidos, a otra persona” (Codigo
Penal, articulo 210A).

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 disminucién de la integridad corporal
de una persona”.

Violencia psicoldgica: La Ley 1257 de 2008, en su articulo 3, define el dafio psicoldgico
en la violencia contra las mujeres como las “consecuencias que provienen de la accion u
omisién destinada a degradar o controlar las acciones, comportamientos, creencias y 11
decisiones de otras personas, por medio de intimidacion, manipulacion, amenaza, directa
o indirecta, humillacién, aislamiento o cualquier otra conducta que impliqgue un perjuicio
en la salud psicoldgica, 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, retencion o distraccion de objetos, instrumentos de trabajo, documentos
personales, bienes, valores, derechos o econOmicos 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 accién u omisién orientada al abuso econdémico, el control
abusivo de las finanzas, recompensas o castigos monetarios a las mujeres por razén de
su condicién social, econdémica o politica. Esta forma de violencia puede consolidarse en
las relaciones de pareja, familiares, en las laborales o en las econémicas”.

Feminicidio: El articulo 104A del Cddigo Penal tipifica el feminicidio como “la accién de
causar muerte a una mujer, por su condiciéon 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 relacion familiar, intima o, de convivencia con
la victima, de amistad, de compafierismo o de trabajo y ser perpetrador de un ciclo de
violencia fisica, sexual, psicolégica 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 0 acciones de opresion y dominio sobre sus decisiones vitales y su sexualidad; c)
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Cometer el delito en aprovechamiento de las

relaciones de poder ejercidas sobre la mujer,

expresado en la jerarquizacion personal, econémica,

sexual, militar, politica o sociocultural; d) Cometer el delito

para generar terror o humillaciéon a quien se considere enemigo;

e) Que existan antecedentes o indicios de cualquier tipo de violencia o

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 locomocion,
cualquiera que sea el tiempo previo a la muerte de aquella”.

Las anteriores definiciones no son taxativas, pueden complementarse con el reconocimiento que
se haga de otros tipos de violencia basadas en género a nivel legal o a través del bloque de
constitucionalidad.

1.3.2 Comportamientos que las personas sujetas de este protocolo deben
abstenerse de ejecutar.

Las siguientes conductas son ejemplos, entre otros, de actuaciones que pueden ser constitutivas
de violencias basadas en género y acoso en el ambito laboral y, por ende, las personas sujetas
del presente protocolo deben no incurrir en ellas:

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

Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales no consentidos

c. Demandas o peticiones de favores sexuales, relacionadas o no, de manera directa o
indirecta, a la carrera profesional y contrato, con el fin de mejorar las condiciones
laborales o la conservacion del puesto de trabajo o contrato.

d. Comunicaciones o envio de mensajes o fotos por medios fisicos o virtuales de caracter
sexual no solicitados ni consentidos

e. Usar, mostrar o compartir imagenes, videos, peliculas, revistas, graficos, vifietas,
fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito o sugestivo no solicitados ni
consentidos.

f. Difusion de rumores o de informacién privada de las personas de orden sexual.

g. Comentarios, burlas, humillaciones o chistes con doble sentido sexual o que
reproduzcan estereotipos 0 prejuicios estereotipos o prejuicios de género, racistas,
capacitistas u homofébicos, o asociadas al aspecto fisico.

h. Exclamaciones con alusion a practicas eréticas y sexuales; ruidos o gestos con
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connotacion sexual.

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

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

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

|.  Observacién clandestina de personas en lugares reservados como bafios.

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

n. Miradas morbosas o0 gestos sugestivos e incomodos con connotacion sexual no
consensuado.

1.3.3 Actos de discriminacion.

El presente protocolo aplica para todas las acciones y omisiones que constituyan un acto de
discriminacién prohibido por nuestra legislacion nacional o en los tratados internacionales de
derechos humanos:

I.  Actos de discriminacién: La Corte Constitucional ha definido los actos de
discriminacibn como ‘la conducta, actitud o trato que pretende — consciente o
inconscientemente— anular, dominar o ignorar a una persona o grupo de personas, con
frecuencia apelando a preconcepciones o prejuicios sociales o personales, y que trae
como resultado la violacion de sus derechos fundamentales”. Con base en esta
definiciébn la jurisprudencia ha indicado que el acto discriminatorio contiene los
siguientes elementos: “(i) La intencion, la consciencia o la inconsciencia de la conducta
no incide en la configuracion del acto discriminatorio. Este se entiende realizado
independientemente de la voluntad de quien lo realiza; (ii) el acto discriminatorio
conlleva una actuacion violenta en contra del sujeto receptor de la conducta, ya sea de
tipo simbdlica, fisica, psicolégica, emocional, econémica y demas; (i) El acto
discriminatorio se puede identificar a través de los criterios sospechosos de
discriminacion, los cuales relaciona el articulo 13 constitucional con el sexo, la
orientacion sexual, la raza, el origen familiar o nacional, la religién, la lengua, la opinién
politica, entre otros”. El articulo 3 de la Ley 1752 de 2015, que modifica el articulo 134A
del Codigo Penal, tipifica como actos de discriminacion cualquier accién que
“arbitrariamente impida, obstruya o restrinja el pleno ejercicio de los derechos de las
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personas por razbn de su raza,
nacionalidad, sexo u orientacion sexual,
discapacidad y demés razones de discriminacion”.

Il.  Hostigamiento por razones de discriminacion: El articulo 4
de la Ley 1752 de 2015, que modifica el articulo 134B del Cddigo
Penal, cualquier actuacion que ‘promueva o instigue actos, conductas o
comportamientos constitutivos de hostigamiento, orientados a causarle dafio
fisico 0 moral a una persona, grupo de personas, comunidad o pueblo, por razén de
Su raza, pertenencia étnica, religion, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica, sexo u
orientacion sexual o discapacidad y demas razones de discriminacion’.

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

Las anteriores definiciones no son taxativas, pueden complementarse con el reconocimiento que

se haga de otros tipos de violencia basadas en género a nivel legal o a través del bloque de
constitucionalidad.
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2. RESPONSABLES

» La Gerencia del FBSCG
= Direccién de Gestion Corporativa
» Grupo de Gestion del Talento Humano y Desarrollo Organizacional.

3. ENFOQUES, PRINCIPIOS Y DEFINICIONES.

3.1. Enfoques diferenciales

Con el fin de responder de forma adecuada a las necesidades de las presuntas victimas, las
acciones de prevencion, atencién y proteccion contempladas en el presente instrumento deberan
implementar los enfoques de derechos humanos, de género, interseccional y diferencial.

Enfoque de Derechos Humanos: Supone una perspectiva y metodologia de entendimiento,
analisis y accion que tiene como punto de partida el sistema de proteccidn internacional de los
derechos humanos. Comprende que los Derechos Humanos son inalienables e inherentes a
todas las personas, sin distincion de ideologia, nacionalidad, pertenecia étnica, raza, identidad
de geénero, orientacion sexual, edad o condicion socioeconOmica, discapacidad, estatus
migratorio entre otros aspectos sociales. Se fundamenta en la nocién del ser humano y del
reconocimiento de la dignidad e igualdad, a partir de la no discriminacion. Ademas, implica que
en toda circunstancia de las presuntas victimas merecen credibilidad, y confidencialidad y
adecuado manejo de informacion.

Enfoque de Género: Supone una perspectiva y metodologia de entendimiento, analisis y accion
se fundamenta en evidenciar las desigualdades, inequidades y discriminaciones que se generan
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a partir de roles, estereotipos, creencias, practicas e
imaginarios y relaciones de poder debido al género, por
medio de los cuales se normaliza la violencia.

Enfoque interseccional: Supone una perspectiva y metodologia de

entendimiento, analisis y accién por la cual se busca identificar las formas en

las que el género y otras categorias se cruzan con otros aspectos de la identidad de

una persona generando experiencias particulares de opresiébn y privilegio. La
interseccionalidad evidencia cruces entre distintos tipos de violencia o discriminaciéon que
inciden en el acceso a derechos como la educacion, la salud, el trabajo, entre otros.

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, participacion social e inclusion. Supone
una perspectiva y metodologia de entendimiento, analisis y accion que reconoce las inequidades,
riesgos y vulnerabilidades particulares de sujetos histéricamente excluidos y de especial
proteccion constitucional entre los que se encuentra los grupos indigenas, las personas negras,
afros, raizales y palenqueras, los Rroms, las personas con discapacidad, las personas de la
tercera edad, las victimas del conflicto armado, los nifios, nifias y adolescentes, entre otras.

Enfoque étnico con perspectiva antiracial: Protege los derechos fundamentales a la diversidad
cultural y lingliistica, la identidad, la participacion, la autonomia y el gobierno propio de los pueblos
étnicos. La aplicacion del enfoque étnico - racial implica la realizacién de un analisis diferenciado
de las situaciones de violencia basadas en género, dirigido a identificar si el mismo se ejercié
debido a la pertenencia a un determinado pueblo étnico - racial, de manera que pueda constituir
discriminacion racial, y a establecer medidas diferenciales de prevencién y erradicacion de estas
conductas en el &mbito del trabajo.

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 y en la focalizacion de acciones afirmativas orientadas a la
inclusién y garantia de sus derechos.

3.2. Principios y definiciones

a. Informacion y accesibilidad: Las rutas de atencién, prevencion y proteccion deben ser
publicas y socializadas a todo el personal de la entidad.
b. Confidencialidad: La informacion y actuaciones presentadas en virtud del presente
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protocolo, en lo que resulte procedente,

serdn confidenciales, de conformidad con las
leyes 1581 de 2012, 1712 de 2014 y demds
disposiciones que resulten aplicables.

c. Buena fe: Todas las personas que intervengan en el
procedimiento deben actuar de buena fe.

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

e. Dignidad: Todas las personas involucradas en el proceso deben ser tratadas con
dignidad y respeto.

f. Debido proceso: Todas las actuaciones deben respetar las garantias procesales
conforme a la Constitucion y la ley.

g. Debida diligencia: La obligacion de atender casos de violencia y/o discriminacion de
manera célere y efectiva, desde el momento de la queja hasta el cierre de la ruta de
atencion.

h. No discriminacién: Todas las personas, 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, seran atendidas de acuerdo a la ruta establecida
por el presente protocolo.

i. Principio de no revictimizacion: Las personas encargadas de la implementacion de las
rutas a las que se refiere el presente protocolo deberan prevenir, en todo momento, la
revictimizacion, evitando exponer a las victimas a situaciones como la confrontacion con
el ofensor/a o la reiteracion del relato de los hechos, y absteniéndose de incurrir en
cuestionamientos sobre la veracidad del relato de la victima o la justificacion del ofensor/a,
particularmente cuando se trate de hechos constitutivos de violencia basada en género y
violencias contra las mujeres.

3.3. Derechos de las partes involucradas
3.3.1. Derecho de las victimas.

El Fondo de Bienestar Social de la Contraloria General de la Republica, garantizara los Derechos
de la presunta victima. Algunos de estos son:

a. El Derecho a que se asuma su relato con presuncion de veracidad, evitando juicios de

valor, opiniones personales o minimizar los hechos relatados.
b. EIl Derecho a la proteccion de su identidad, garantizando la confidencialidad.
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género y/o discriminacion en el ambito laboral

El Derecho a que se analice el contexto de

los hechos sin estar influenciando por prejuicios

sociales.

El Derecho a un trato respetuoso y digno en espacios

seguros, previniendo, asi una segunda victimizacion.

El Derecho a no enfrentarse directamente con la persona acusada ni a

ser obligada a relatar los hechos méas de lo necesario.

El Derecho a no sufrir represarias en ningiin momento del proceso, sea antes,

durante o después de la investigacion.

El Derecho a ser escuchada, a compartir su perspectiva y a participar activamente durante
todo el proceso.

El Derecho a recibir orientacion sobre las instituciones disponibles para obtener atencién
médica o asesoria legal.

El Derecho a que las acciones a que las acciones tomadas se ejecuten con prontitud y el
cuidado necesario.

El Derecho de contar con el apoyo de un asesor durante todo el proceso.

3.3.2. Derechos de las mujeres victimas

De conformidad con el articulo 8 de la Ley 1257 de 2008, las mujeres victimas de los diferentes
tipos de violencia contempladas en este protocolo tienen derecho a:

a.

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

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 atencion y asistencia; para tales efectos se acudira a la Defensoria Publica.
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.

Dar su consentimiento informado para los exadmenes 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.

Recibir informacion clara, completa, veraz y oportuna en relacion con la salud sexual y
reproductiva.

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

Elabor6 — Aprobé Revisé Publicacién

Grupo de Gestion del Talento Humano y Desarrollo Oficina de Planeacion Fecha: 13 de mayo de 2025

Organizacional — Direccién de Gestién Corporativa




.ﬁfﬁ Fondo de

Bien estalr___S_rg_:;___ig!

COFTRALDRLA G IEFAL

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.

h. Acceder a los mecanismos de proteccién y atencién para ellas, sus hijos e
hijas.

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

j. La estabilizacién de su situacién conforme a los términos previstos en la Ley 1257 de
2008.

k. A decidir voluntariamente si puede ser confrontada con el agresor en cualquiera de los
espacios de atencion y en los procedimientos administrativos, judiciales o de otro tipo.

I. 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
expresion, respetando los datos privados o semiprivados del presunto agresor, conforme
alo sefialado en las Sentencias T-275 de 2021 y T-061 de 2022 de la Corte Constitucional.

La entidad determinara el area o dependencia encargada de garantizar la observancia de los
derechos de las mujeres victimas contenidos en la Ley 1257 de 2008. No obstante, estos
derechos deben ser respetados e implementados por todo el personal y 6rganos de la entidad
gue tengan algun rol en las diferentes rutas de atencién contenidas en el presente protocolo.

3.3.3. Derechos del sujeto activo.

El Fondo de Bienestar Social de la Contraloria General de la Republica, velara por los derechos
de la persona acusada de presunto caso de hostigamiento laboral, acoso sexual o discriminacioén,
siempre y cuando no se comprometan los derechos de la presunta victima:

a. El Derecho ala informacion, al debido proceso, a una defensa adecuaday a la presuncién
de inocencia, sin prejuicio de las acciones o decisiones laborales que se puedan tomar en
el marco del reglamento interno del trabajo. Ademas, se podran adoptar las medidas
necesarias para prevenir la continuaciéon de conductas de acoso, acoso sexual o
discriminacion y para proteger a la presunta victima.

b. EI Derecho a recibir notificacion sobre el inicio del procedimiento y a obtener informacién
sobre la denuncia presentada con su contra, siempre que esto no comprometa el derecho
de la presunta victima a mantener la confidencialidad de su identidad y a evitar el contacto
directo con el/la presunto/a agresor/a o la reiteracion necesaria de los hechos.

c. El Derecho a ser asistido/a por un asesor a lo largo del procedimiento de investigacion,
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para asegurar la defensa efectiva vy
cumplimiento de los derechos de la persona
denunciada.

4. DESARROLLO

4.1. Prevencion de las violencias y discriminaciones

El Fondo de Bienestar Social de la Contraloria General de la Republica, cuenta con un Plan de
Prevencion, el cual acoge las directrices de la Directiva Presidencial 01 de 2023 y las medidas
de prevencion aplicables referenciadas en el anexo de la citada Directiva.

Las acciones constituyentes del Plan de Prevencion de las violencias y discriminaciones, son una
forma de intervencion temprana ante posibles manifestaciones de conductas de acoso u
hostigamiento sexual o discriminacién por razén de raza, etnia, religion, nacionalid ad, ideologia
politica o filoséfica, sexo u orientacion sexual o discapacidad y demas razones de discriminacion
prohibida por la ley, con el objetivo de minimizar los riesgos que generan las violencias y
sensibilizar sobre la importancia de mantener un entorno laboral seguros y garantizarla no
repeticion de los hechos.

Teniendo en cuenta lo anterior, el Fondo de Bienestar Social de la Contraloria General de la
Republica, en el marco de sus capacidades y disponibilidad de recursos, desarrollara acciones
formativas periédicas, a través de jornadas, campafias de sensibilizacion, entre otras, dirigidas a
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todo el talento humano, y que incluyan como minimo .
los aspectos que se presentan el siguiente grafico:

Levantamiento de linea base y

caracterizacion de violencias de

género Yy/o discriminacién en el
FBS

Capacitacion y sensibilizacion
en Derechos Humanos, enfoque
diferencial, de género y étnico

Activar la Ruta de Atencién y
brindar las medidas de
proteccion pertienentes en
casos de Quejas o Denuncias
de acoso sexual,otros tipos de
violencia y/o discriminacion.

Estrategia institucional para la
promocién, difusion y
conocimiento del protocolo,
marco legal, rutas de atenciony
derechos

Realizar pedagogia sobre las
consecuencias administrativas,
penales y disciplinarias que
implican la comision de actos de
violencia de género y/o
discriminacién prohibidas por la
Ley

Seguimiento a los casos de
violencias de género y/o tipos de
discriminacion prohibidos por la
Ley

Brindar alternativas de
Reparacion e implementar
estrategias de no Repeticion de
violencias basadas en género
y/odiscriminacion.

Disefio e implementacion de una
politica que desarrolle temas de
género

Publicar en un lugar visible de la
entidad, en la pagina web,
intranet, la ruta de atencion

integral de violencias y
discriminaciones.

Realizar la evaluacién periddica
del protocolo y de las Rutas de
Atencion a partir del disefio y
aplicacién de encuestas a las
personas sujetas del protocoloy
divulgar los resultados.

4.2. Medidas de proteccién

La Direccién de Gestion Corporativa o la dependencia quien haga sus veces, podra tomar las
siguientes medidas de proteccion para las victimas, en el marco de sus capacidades y recursos
disponibles:

a. Activar la ruta de atencion en forma inmediata para la proteccién de los derechos de la
victima brindando apoyo y acompafiamiento permanente.

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

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

Oficina de Planeacion
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d. 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 o contacto que pueda dar
lugar a actos re victimizacion o a la repeticién de los hechos.
e. Las demas que sean necesarias para garantizar los derechos de la victima
y la no repeticién de los hechos.

Las medidas de proteccién se deben adoptar en 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 y basadas en género o
discriminacién. Por otra parte, de ninguna manera las medidas de proteccion pueden desmejorar
la situacion o condicién laboral o contractual de la victima.

4.3. Rutas de atencién alas victimas

Las rutas de atencion para situaciones de violencias basadas en género y discriminaciones se
clasifican en Ruta Interna de Atencién y Ruta Externa de atencion. Previo a la descripcién de
cada una de las rutas, se ponen de presente los deberes de los superiores jerarquicos o
funcionales de los colaboradores.

4.3.1. Ruta de Atencion Interna para casos de Violencias basadas en
Género y Discriminaciones

Toda persona que haya sido victima de alguna forma de violencia contra la mujeres y basadas
en género, o de un acto de racismo o discriminacién en el ambito laboral o contractual, en el
marco de lo establecido en el presente Protocolo, podra presentar su queja o denuncia de manera
escrita o verbal a través de los diferentes canales de atencién dispuestos, como lo son:
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CANAL VIRTUAL

A través del formulario web, desde el siguiente enlace:
https://alfanet.fbscgr.gov.co/alfanet/Pgr_form.aspx

CANAL FisIcO

Canal fisico presentando la Queja escrita en Correspondencia, Carrera 69
No. 44-35 Piso 4, Bogota D.C., Colombia.

DE FORMA VERBAL

En la Oficina de Asuntos Disciplinarios del FBSCGR, Carrera 69 No. 44-
35 Piso 4, Bogota D.C., Colombia.

El proceso de recepcion de la queja o denuncia de acoso sexual, violencias y/o discriminacion
prohibida por la Ley, debe garantizar la no- revictimizacion de las victimas, por lo que no se deben
poner trabas innecesarias, suspender el proceso bajo argumentos meramente procesales, ni
hacer repetir a la victima los hechos que ya han sido presentados formalmente ante la Oficina de
Asuntos Disciplinarios de la entidad.

En cuanto al superior jerarquico o superior funcional o supervisor de contrato, tienen la obligaciéon
de activar las rutas internas de atencion cuando hayan tenido conocimiento de un caso de
violencia contra las mujeres y basadas en género o los diferentes tipos de discriminacién
prohibidos por la Ley. El incumplimiento de este deber da lugar a la accién disciplinaria, numerales
25y 26 del articulo 38 y 242 de la Ley 1952 de 2019 - Cddigo General Disciplinario, reformado
por la Ley 2094 de 2021.

43.1.1. Manejoy direccionamiento de las quejas

» Las quejas o denuncias que se presenten a través del formulario Web PQRSD, seran
direccionadas de manera automatica a la Oficina de Asuntos Disciplinarios para que se
tramite y se surta la fase de Instruccion Disciplinaria y/o remision por competencia a la
autoridad competente; y demas fases que en Derecho correspondan.

*» La queja o denuncia que se presente por el canal fisico (Correspondencia) debera ser
radicada en el Sistema de Gestibn Documental y direccionada de manera automatica a la
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Oficina de Asuntos Disciplinarios para que se
tramite y se surta la fase de Instruccion
Disciplinaria y/o remision por competencia a la
autoridad competente.
= Laquejao denuncia que se presente de forma verbal en la Oficina
de Asuntos Disciplinarios, debera ser radicada a través del formulario
Web, y direccionada de manera automética a la Oficina de Asuntos
Disciplinarios para que se tramite y se surta la fase de Instruccion Disciplinaria
y/o remisién por competencia a la autoridad competente.

4.3.1.2. Contenido minimo de la gueja o denuncia

La queja o denuncia de acoso sexual, otros tipos de violencias y/o discriminacién prohibida por
la Ley, debera contener como minimo lo siguiente:

=

Nombres, apellidos completos y nimero de identificacion de quien denuncia.

K Nombresy apellidos completos del presunto autor de los hechos, area de trabajo y cargo,
actividad que desempefia, contratista, pasante, judicante, otro.

M Especificacion de si hay existencia de una relacion de subordinacion frente al presunto

agresor.

Fecha de ocurrencia de los hechos.

K Descripcion de las conductas de las que fue o esta siendo objeto y aportar elementos o

material probatorio, en caso de que existieran, pero sin que esté obligada a revelar

aspectos de su intimidad o que no considere relevantes en la comision del hecho.

=

4.3.1.3. Queja o Denuncia contra Servidor Publico del Fondo de Bienestar
Social de la Contraloria General de la Republica

Si es Queja 0 Denuncia contra Servidor Publico (funcionario) del FBSCGR, la Oficina de Asuntos
Disciplinarios tiene competencia para conocer, investigar y fallar las faltas disciplinarias
originadas en quejas e informes relacionados con violencia sexual y/o cualquier tipo de
discriminacion prohibida por la Ley conforme a lo establecido en la Ley 1952 de 2019 reformada
por la Ley 2094 de 2021. Lo anterior, sin perjuicio de la competencia preferente de la Procuraduria
General de la Nacion. En este caso, se surte la Ruta de Atencidn Interna.

En caso que la Oficina de Asuntos Disciplinarios no sea el competente, remitira en el menor
tiempo posible la queja o informe al competente y dar4 cumplimiento a lo establecido para la ruta
externa, dejando registro con radicado Alfanet del Oficio por medio del cual se da traslado por
competencia a la dependencia de la Procuraduria General de la Nacion, correspondiente.
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43.1.4. Queja contra contratistas,
pasantes, judicantes, practicantes o
personal en comisién

De ser procedente, en caso gque la queja presentada sea contra un contratista,

pasante, judicante, practicante o personal en comision, la Oficina de Asuntos
Disciplinarios debera remitirinmediatamente la informacion a la Procuraduria General de

la Nacion, para que dicho ente de control sea quien inicie la investigacioén correspondiente, de
ser procedente. En este caso, se surte la Ruta de Atencién Externa.

4.3.2. Ruta de atencidon externa

Las personas a quienes aplica el presente protocolo, pueden presentar las quejas o denuncias
de acoso sexual, violencias y discriminaciones acudiendo de manera preferencial por los canales
de la Ruta Interna dispuestos por el Fondo de Bienestar Social de la Contraloria General de la
Republica, y en el marco de ésta, se podra remitir por competencia a la Ruta de Atencion Externa.

También pueden presentarla ante las diferentes érganos y autoridades externos competentes,
tales como: Procuraduria General de la Nacién, la Fiscalia General de la Nacién, Linea Purpura
Bogota “Mujeres que escuchan Mujeres”, entre otras.

Entidad / Autoridad Canales de atencién / Ruta de atencion externa

auxilio@procuraduria.gov.co
noalatrata@procuraduria.gov.co
intervencionpenalmujeres@procuraduria.gov.co
Procuraduria General de la
Nacién De manera presencial en el Centro de Atencién al Publico (CAP) de la
sede central, ubicado en la Cra 5 # 15 - 80 de la ciudad de Bogota

Via telefonica: 313 499 0611
https://susi.fiscalia.gov.co/ui/#/pgr-new-request/2

Fiscalia General de la Nacion o . L . .
https://www.fiscalia.gov.co/colombia/servicios-de-informacion-al-

ciudadano/donde-y-como-denunciar/

Linea purpura Bogota Llamando al 018000112137

"Mujeres que escuchan

mujeres” Escribiendo al WhatsApp 3007551846
Policia Nacional https://spqrs.policia.gov.co/pqrs/#/

Desde la Direccion de Gestién Corporativa se brindara el apoyo juridico y psicosocial a que haya
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lugar, para que las victimas puedan denunciar los

hechos ante las entidades correspondientes tanto en

materia penal como disciplinaria, cuando haya lugar. Para esto

se le brindard informacion completa y oportuna de las rutas de
atencion integral a las violencias basadas en género, y discriminacion que
se tratan en este Protocolo.

4.4. Medidas de reparacion y no repeticion.

En este capitulo se describen medidas que garantizan un proceso de atencion idéneo e integral
a las victimas de violencia basada en género y discriminacion, enfocado en el respeto, la
transparencia e integridad, evitando de esta manera las acciones que configuren una
victimizacién secundaria en cualquier etapa del proceso.

4.4.1. Medidas de reparacion

Desde la Direccion de Gestion Corporativa se buscard, a lo largo del proceso, llegar a un acuerdo
con la victima frente a la implementacién de medidas de reparacion institucionales e individuales
pertinentes con enfoque de Derechos Humanos.

4.4.2. Medidas administrativas parala no repeticion
44.21. Observanciadel principio de no repeticién

Con el fin de evitar la repeticion de los hechos, y en virtud del Principio de no revictimizacion
descrito en el presente protocolo “Las personas encargadas de la implementacion de las rutas a
las que se refiere el presente protocolo deberan prevenir, en todo momento, la revictimizacion,
evitando exponer a las victimas a situaciones como la confrontaciébn con el ofensor/a o la
reiteracion del relato de los hechos, y absteniéndose de incurrir en cuestionamientos sobre la
veracidad del relato de la victima o la justificacion del ofensor/a, particularmente cuando se trate
de hechos constitutivos de violencia basada en género y violencias contra las mujeres”.

4.4.2.2. Inclusion vy vigilancia de clausulas contractuales

Teniendo en cuenta las medidas administrativas para la no revictimizacion, el Fondo de Bienestar
Social de la Contraloria General de la Republica, incluird en los contratos de prestacion de
servicios profesionales y de apoyo a la gestion, clausulas relacionadas con el cumplimiento de
las disposiciones de este protocolo. Estas clausulas son objeto de vigilancia por parte del
supervisor de cada contrato. Asi mismo, se promueve la vigilancia de la correcta ejecucion de las
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obligaciones contractuales, por parte de quien ejerza

la vigilancia de la ejecucion del contrato, ya sea mediante

la supervision o mediante la interventoria, puede hacer uso de

las facultades previstas en el articulo 84 de la Ley 1474 de 2011

para hacer el seguimiento al cumplimiento obligacional del contrato y
estara sometido a los deberes y responsabilidades que implica el ejercicio de
dicha actividad.

4.5. Disposiciones generales

4.5.1. Deber de denunciar de los servidores publicos

En aquellos casos en que la victima no quiera denunciar los hechos y estos puedan constituir un
delito, contravenciones y faltas disciplinarias, los servidores publicos que tengan conocimiento de
estos tienen el deber legal de presentar la denuncia ante la autoridad competente en
cumplimiento de uno de los deberes de todo servidor publico de acuerdo con lo dispuesto en la
Ley 1952 de 2019 reformada por la Ley 2091 de 2021, articulo 38, numeral 25.

4.5.2. Deberes de los superiores.

Todas las personas que ostenten una posicion de superioridad jerarquica, especialmente los
servidores en cargos de direccién, los supervisores de contratos o servidores que ejerzan roles
de coordinacion o direccion, tienen la obligacién de activar las rutas internas de atenciéon cuando
hayan tenido conocimiento de un caso de violencia contra las mujeres y basadas en género o
discriminacion por razén de raza, etnia, religién, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica, sexo
u orientacion sexual o discapacidad y demas razones de discriminacién. Los correos, chats o
cualquier otra comunicacion escrita 0 verbal constituiran prueba de este conocimiento de
conformidad con la ley.

Ademas, deben procurar por no propiciar espacios o situaciones de riesgo o revictimizacion en
las que la victima sea obligada a interactuar con el agresor, de promover espacios para la
transformacion cultural dentro de la entidad, y de focalizar acciones encaminadas a la prevencion.

El incumplimiento de este deber da lugar a la accion disciplinaria conforme a los numerales 25y
26 del articulo 38 y 242 de la Ley 1952 de 2019 reformada por la Ley 2091 de 2021, Cddigo
General Disciplinario, cuya falta disciplinaria puede ser calificada como grave conforme a los
criterios establecidos en el articulo 47 de la misma ley.

4.5.3. Integralidad de la accién disciplinaria.
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En virtud del Debido Proceso dispuesto en el Cédigo

General Disciplinario, en el Fondo de Bienestar Social de la

Contraloria General de la Republica, participan en las diferentes

etapas de la actuacion disciplinaria i) la Oficina de Asuntos Disciplinarios

en la fase de Instruccion disciplinaria, ii) la Direccién de Gestion Corporativa

en la fase de Juzgamiento en primera Instancia, y iii) la Gerencia en segunda
Instancia.

45.3.1. Etapadeinstruccién disciplinaria

Esta fase inicia con el conocimiento de las quejas y denuncias con presunta incidencia
disciplinaria, que se radiquen y/o direccionen a la dependencia,; le sigue la apertura de Indagacion
Previa y/o Investigacion Disciplinaria, o la decisién inhibitoria, hasta la formulacion y notificacion
del Pliego de Cargos. También, se surte la remision a la autoridad competente. Esta fase se rige
por el procedimiento de la entidad PT-S-1100-01 Procedimiento Indagacion e Investigacion
Disciplinaria.

45.3.2. Etapadejuzgamiento

La Etapa de Juzgamiento inicia desde el momento que se avoca conocimiento del Pliego de
Cargos notificado, hasta la expedicion del fallo de primera instancia; entre tanto, la segunda
instancia se surte al momento de avocar conocimiento del auto que concede el recurso de
apelacién en sede de juzgamiento, hasta la expedicion del fallo de segunda instancia. Esta fase
se rige por el procedimiento de la entidad PT-S-1100-01 Procedimiento Indagacion e
Investigacion Disciplinaria.

45.3.3. Reglas de procedimiento disciplinario

El tramite de las quejas por violencia contra las mujeres y basadas en género y/o discriminacién
por razén de raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica, sexo u orientacion
sexual o discapacidad y demas razones de discriminacion seguiran el procedimiento establecido
por las leyes 1952 de 2019 reformada por la Ley 2094 de 2021.

En toda la ruta prevalecera el derecho sustancial sobre lo formal, por lo que, las normas
procesales deben interpretarse a la luz de los enfoques, principios y derechos de las partes,
reconocidos en el presente Protocolo, asi como los estandares nacionales e internacionales de
proteccion de los derechos de las victimas de violencias basadas en género y discriminacion.
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453.4. Clasificacion de las faltas

Las siguientes son algunas conductas que, en el marco
normativo vigente, se consideran como actos de violencia contra las

mujeres y basadas en género y/o discriminacién por razén de sexo,

género u orientacién sexual, raza, etnia, religién, nacionalidad, ideologia

politica o filosofica, discapacidad y demas formas de discriminacion, con la
correspondiente consideracién de su gravedad y levedad acorde con la taxatividad
prevista para las faltas gravisimas en el Libro 1, Capitulo | del Cédigo General Disciplinario y

sin perjuicio de los criterios de calificacion establecidos en la Ley 1952 de 2019, reformada por la

Ley 2094 de 2021.

En ese orden, son faltas gravisimas todas las establecidas en la Ley 1952 de 2019 reformada por

la Ley 2091 de 2021, incluyendo las siguientes:

a. Todas las conductas de violencia contra las mujeres y basadas en género, y/o

discriminacion por razén de sexo, género, raza, pertenencia étnica, nacionalidad,
orientacion sexual y discapacidad que se adecuen a una descripcion tipica consagrada
en la ley como delito sancionable a titulo de dolo, cuando se cometa en razdn, con ocasion
0 como consecuencia de la funcién o cargo, o abusando de el mismo (articulo 65, Ley
1952 de 2019 reformada por la Ley 2091 de 2021). Esto incluye, entre otros, los delitos
tipificados en los articulos 104A, 134A, 134B, 205, 206, 207, 208, 209, 210, 210A, 213,
213A, 214, 215, 216, 217, 218, 219, y 219A del Cédigo Penal.

Todas las conductas que constituyan graves infracciones a los Derechos Humanos o al
Derecho Internacional Humanitario conforme los instrumentos internacionales suscritos y
ratificados por Colombia (Articulo 52, numeral 2, de la Ley 1952 de 2019 reformada por la
Ley 2091 de 2021). Esto incluye aquellas conductas que configuren una grave violacién
de tratados como la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra la Mujer (Convencion Belém Do Pard); la Convencién sobre la
Eliminacion de todas formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW); la Convencién
Internacional sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion Racial; el Tratado
sobre derechos de personas con discapacidad; el Convenio 169 de la OIT, y demés
tratados de Derechos Humanos y Derecho Internacional Humanitario ratificados por
Colombia.

Infligir a una persona dolores o sufrimientos fisicos 0 mentales por cualquier razon basada
en cualquier tipo de discriminacion (articulo 52, numeral 4 de la Ley 1952 de 2019
reformada por la Ley 2091 de 2021).

Realizar, promover, o instigar a otro servidor publico a ejecutar actos de hostigamiento,
acoso 0 persecucion, contra otra persona en razén de su raza, etnia, nacionalidad, sexo,
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orientacion sexual, identidad de género,

religion, ideologia politica o filosofica, o

discapacidad y demas razones de discriminacion

(articulo 53, numeral 4 de la Ley 1952 de 2019 reformada

por la Ley 2091 de 2021. Con fines de orientacion para los

operadores disciplinarios, al momento de determinar la gravedad o

levedad de la falta disciplinaria aplicando los criterios establecidos en el

articulo 47 numerales 2,3,6 y 8 de la Ley 1952 de 2019 reformada por la Ley 2091

de 2021 y en el articulo 50 de la Ley 1437 de 2011, se tendran en cuenta los enfoques
contenidos en el presente Protocolo. En especial, al analizar el criterio de “trascendencia
social de la falta o el perjuicio causado” (art. 47, numeral 5, de la Ley 1952 de 2019) se
debe tener en cuenta lo establecido en la jurisprudencia de la Corte Constitucional frente
a las violencias y discriminacion reconocidas en este protocolo

4.5.4. Enfoque diferencial y de género en laruta de atencion interna.

En caso de que la Oficina de Asuntos Disciplinarios requiera programar una entrevista con la
victima para recopilar informacion o pruebas adicionales a las enviadas en la queja, debera tomar
medidas para garantizar la no revictimizacién, entre ellas citar en un espacio seguro (presencial
o virtual), no realizar pruebas o preguntas repetitivas y no preguntar por informaciéon que
constituya una intromision innecesaria o desproporcionada de su derecho a la intimidad. Los
medios de prueba de delitos de violencia sexual pueden ser obtenidos de una amplia gama de
fuentes, no soélo de la victima.

En casos de violencia o acoso sexual, se deben tener en cuenta los criterios establecidos por la
Corte Constitucional en materia de prueba (Corte Constitucional, Auto 009 de 2015, M.P. Luis Ernesto
Vargas Silva; Sentencia T-126 de 2018, M.P. Cristina Pardo Schlesinger): (i) no valorar evidencia sobre
el pasado sexual de la victima o sobre su comportamiento posterior a los hechos; (ii) considerar
de manera restrictiva los elementos probatorios sobre el consentimiento de la victima; (i) no
desestimar los testimonios de las victimas por presentar contradicciones, pues éstas son
frecuentes en eventos traumaticos como la violencia o acoso sexual; (iv) no desestimar los
testimonios de las victimas por no haber sido obtenidos en las primeras comunicaciones o
entrevistas, pues dicha omision puede deberse, entre otras razones, a temores por razones de
seguridad; (v) abstenerse de desestimar una acusacion de violencia sexual por no existir
evidencia fisica de “penetracion”, ya que la violencia sexual no se limita a los eventos de acceso
carnal; (vi) apreciar en conjunto la evidencia teniendo en cuenta el contexto en el que se presento
la violencia sexual; (vii) apreciar en conjunto la evidencia teniendo en cuenta el contexto en el
gue se presento la violencia sexual; y (viii) prestar especial atencién al testimonio de la victima,
teniendo en cuenta que en la mayoria de los eventos de violencia sexual no hay otros testigos,
razén por la cual el testimonio de la victima debe valorarse como un indicio de la ocurrencia del
delito.
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En caso de discriminacion se deben tener en cuenta los
criterios establecidos por la Corte Constitucional en materia de
pruebas (Corte Constitucional, Sentencias T-098 de 1994, M.P. Eduardo

Cifuentes Mufioz; T-741 de 2004. M.P. Manuel José Cepeda Espinosa; T-909 de 2011.
M.P. Juan Carlos Henao Pérez; T-291 de 2016. M.P. Alberto Rojas Rios; T-335 de 2019.

M.P. Gloria Stella Ortiz Delgado; y T-068 de 2021, M.P. Diana Fajardo Rivera): “debido a las
complejidades que supone la demostracién de un acto discriminatorio, pues en muchas
ocasiones los afectados no cuentan con los medios suficientes para probar la existencia de éstos,
en casos como el presente opera una presuncion de discriminacion, de tal manera que quien es
sefalado de incurrir en esta conducta tiene la carga de presentar de forma efectiva la prueba en
contrario respectiva. A partir de lo anterior, en los casos donde se discuta la existencia de un trato
basado en cualquiera de las categorias sospechosas de discriminacion, la jurisprudencia
constitucional ha desarrollado el concepto de “carga dinAmica de la prueba”, conforme al cual se
traslada la obligacion de probar la ausencia de discriminacion a la parte accionada, quien, al
encontrarse en una situacion de superioridad, tiene una mayor capacidad para aportar los medios
probatorios que demuestren que su proceder no constituyé un acto discriminatorio, por lo que
resulta insuficiente para el juez la simple negacién de los hechos por parte de quien se presume
que los ejecuta”

45.5. Continuidad de laruta de prevencion.

La renuncia al cargo o la terminacion del contrato o vinculacién con la entidad, de parte de la
presunta victima o victimas, no extingue la obligacion de la entidad de dar plena aplicacién a la
ruta de prevencion, atencion y proteccion integral.

5. Ruta de Atencidn Integral de Violencias y Discriminaciones en el Fondo de
Bienestar Social de la Contraloria General de la Republica

Esta Ruta integral muestra la forma como se debe actuar ante una situacion que involucre
cualquier forma de violencias o discriminacién al interior de la entidad (Ver anexo n° 1 — Ruta de
atencion integral de violencias y discriminaciones del FBSCGR)
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6. NORMATIVA

6.1. Marco constitucional y bloque de

XX EREX

X X

= =

=

&=

constitucionalidad.

Constitucion Politica de 1991.

Declaracion Universal de Derechos Humanos.

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos.

Pacto Internacional de Derechos Econémicos Sociales y Culturales.

Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra la Mujer
(CEDAW).

La Convencion sobre 105 Derechos del Nifio.

Convencion contra la Tortura y otros tratos o penas crueles, inhumanos

Declaracion sobre la Eliminacién de la violencia contra la Mujer.

Declaracion y Programa de Accién de Viena. Convencién 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
relacién con la orientacion sexual y la identidad de género "Principios de Yogyakarta".

6.2. Ordenamiento juridico nacional

¥

X

=

=

Ley 80 de 1993: por la cual se expide el Estatuto General de Contratacién de la
Administracién Publica, y normas que la modifican, adicionan o complementan.

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

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

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

Ley 581 de 2000: por la cual se reglamenta la adecuada y efectiva participacion de la
Mujer en los niveles decisorios de las diferentes ramas y 6rganos 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 750 de 2002: por la cual se expiden normas sobre el apoyo, especialmente en materia
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de prisiéon domiciliaria y trabajo comunitario a

las mujeres cabeza de familia.

Ley 800 de 2003: por la cual se aprueba la Convencién

de Naciones Unidas contra la Delincuencia Organizada

Transnacional y el Protocolo para prevenir, reprimir y sancionar la

trata de personas, especialmente de mujeres y nifios.

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 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 cédigos
de procedimiento penal, la Ley 294 de 1996 y se dictan otras disposiciones y sus
respectivos decretos reglamentarios.

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

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

Ley 1448 de 2011: por la cual se dictan medidas de atencion, 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 1474 de 2011: Por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los mecanismos
de prevencion, investigacion y sancion de actos de corrupcion y la efectividad del control
de la gestién publica.

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 discriminacion y se dictan otras disposiciones.

Ley 1542 de 2012: Por la cual se reforma el articulo 74 de la Ley 906 de 2004, Cddigo de
Procedimiento Penal.
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K 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 ocasién del conflicto armado, y se
dictan otras disposiciones.

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

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

X 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.

K 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

Anexo 1 - Ruta de atencion integral de violencias y discriminaciones del FBSCGR
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RUTA DE ATENCI

DISCRIMINACIONES EN EL FBSCGR

{ Inicio )

1. Recibo de la Queja, Denuncia, Informe de
Servidor Publico por acoso sexual, violencia
de género y/o discriminacién.

N INTEGRAL DE VIOLENCIAS

N INTEGRAL DE VIOLENCIAS Y DISCRIMINACIONES EN EL
FBSCGR

En cuanto a la Victima: Toda persona del FBSCGR, que haya sido victima de acoso sexual y/o alguna forma de violencia y/o tipo de
discriminacién prohibida por la Ley, en el ambito laboral o contractual deberé presentar la Queja o Denuncia a través de los siguientes|
canales de atencion:

Canal virtual através del formulario Web PQRSD, desde el siguiente enlace: https:/alfanet.foscgr.gov.cc qr_form.aspx
Canal Fisico presentando la Queja escrita en Correspondencia, Carrera 69 No. 44-35 Piso 4, Bogota D.C., Colombia.
De forma verbal: en la Oficina de Asuntos Disciplinarios del FBSCGR.

Quienes tengan conocimiento de un caso de violencia contra las mujeres y basadas en género o respecto de los diferentes tipos de|
discriminacién prohibidos por la Ley, tienen el deber de denunciar o poner en conocimiento los hechos ante las autoridades
competentes.

La Queja o Denuncia de acoso sexual, otros tipos de violencias y/o discriminacion prohibida por la Ley, se direccionara a la Oficina de]
Asuntos Disciplinarios de la entidad, para que se desarrolle el tramite correspondiente.

¥

2. Verificar el tipo de sujeto activo de la
Queja o Denuncia por acoso sexual, violencia
de género o discriminacién.

En el ambito (sede de instruccion) se i
y proceder de conformidad

4 al sujeto activo, para asf, determinar la competencia (interna o externas)|

No

I
]

si
ZEs Queja o Denuncia contra Servidor
Gblico (funcionario) del FBSCGR2

[a atencion de T a queja 5] denuncia sera Tibre de prejuicios y Sefalamientos |
Si es Queja o Denuncia contra Servidor Publico del FBSCGR, es competencia de la Oficina de Asuntos Disciplinarios, para)
conocer e investigar y competencia de la Direccion de Gestion Corporativa, para juzgar y fallar las faltas disciplinarias orlglnadas en|
quejas e informes relacionados con violencia sexual y/o cualquier tipo de discriminacién prohibida por la Ley alo

en la Ley 1952 de 2019 reformada por la Ley 2094 de 2021.

Lo anterior, sin perjuicio de la competencia preferente de la Procuraduria General de la Nacién "(...) previa decision motivada del|
funcionario competente, de oficio o a peticion del disciplinado, cuando este invoque debidamente sustentada la violacién del debido
proceso, podra asumir la investigacion disciplinaria iniciada por otro organismo, (...). Una vez avocado el conocimiento por parte de la
Procuraduria, esta agotara el tramite de la. hasta la decision final" . (Aticulo 86 Codigo General Disciplinario),

queja o Denuncia contra contratista, pasante,
judicante, practicante o personal en comision.

3. Trasladar a Autoridad Competente si es

ActivarlaRuta
Externa.

4. Evaluar la Queja, Denuncia, Informe de

Servidor Publico Acoso Sexual, Violencia o o
Discriminacion.

_|delitos que sean de competencia de la Fiscalia General de la Nacién o de otras autoridades.

PT-5-1100-01 Indagacion
e Investigacion

Si es Queja o Denuncia contra contratista, pasante, judicante, practicante o personal en comisiéon en el FBSCGR, debera
trasladarse o remitir por competencia a la Autoridad competente en virtud de la normatividad legal vigente y lo sefialado en la Ruta
Externa:

Procuraduria General de la Nacion (PGN): Iria.gov.co; r ia.gov.coj]
intervencionpenalmujeres@procuraduria.gov.co; Centro de Atencion al Publlco (CAP) de la sede central, ubicado en la Carrera 5 # 15
80 de la ciudad de Bogota.

Fiscalia General de la Nacién (FGN): https://susi fiscalia.gov.colui/#/pqr-new-request/2;
https://ww.fiscalia.gov.co/colombia/servicios-de-informacion-al-ciudadano/donde-y-como-denunciar/

Linea Purpura Bogota “Mujeres que escuchan Mujeres”: Llamando al 018000112137; Escribiendo al WhatsApp 3007551846

También se surtira el Traslado a la Autoridad competente cuando se identifique que el contenido de la Queja o Denuncia se identifiquen
En caso (ilrje" exista. thﬁeiéﬁc]é interna 7;iéré" adelantar actuacion disciplinaria, se dara apllcaclonr de los procedlm\en!os
establecidos en el Cédigo General Disciplinario y el Sistema Integrado de Gestion (SIG) correspondientes a Indagacion e Investigacion
Disciplinaria.

En el gjercicio de la potestad disciplinaria para los casos previstos en este protocolo se aplicara la perspectiva de género y el enfoque
diferencial y de género.

Aplicacién al Enfoque diferencial y de género, en el marco de la ruta de atencion interna, en caso de entrevista (s) con la victimaj
para recopilar informacién o pruebas adicionales a las enviadas en la queja o denuncia, deber4 tomar medidas para garantizar la no-
revictimizacion: citar en un espacio seguro (presencial o virtual), no realizar pruebas o preguntas repetitivas y no preguntar pol
informacion que constituya una intromision innecesaria o desproporcionada de su derecho a la intimidad-.

En casos de violencia 0 acoso sexual, se indica que se deben tener en cuenta los criterios establecidos por la Corte Constitucional,
Auto 009 de 2015, M.P. Luis Ernesto Vargas Silva; Sentencia T-126 de 2018.

Disciplinaria
En caso de discriminacién se indica que se deben tener en cuenta los criterios establecidos por la Corte Constitucional en materig|
de pruebas, y tener en cuenta el concepto de “carga dinamica de la prueba”, conforme al cual se traslada la obligacién de probar I3
ausencia de discriminacion a la parte accionada. Corte Constitucional, Sentencias T-098 de 1994, T-741 de 2004; T-909 de 2011; T-291
de 2016; T-335 de 2019 y T-068 de 2021.
En caso de que la Oficina de Asuntos Di: ios de la entidad no sea la la Direccion de Gestion Corporativa remitira en
5. Remitir a la Direccién de Gestién La Direccion de Gestion Corporativa o quien haga sus veces, procedera con la activacion de ruta de atencion interna para brindar el
Corporativa o Instancia Interna competente. acompafiamiento necesario y adoptaré las medidas de prevencién y proteccién de acuerdo a las posibilidades y pertinencia de las|
acciones.
G‘PA“NE',',“ medidas :e Prevencién y/o Como medidas de acompafiamiento se contara con el apoyo juridico y/o psicosocial a que haya lugar para que las victimas puedan|
roteccion que sean de competencia. denunciar los hechos ante las autoridades competentes en materia penal.
7. Recibir la comunicacién de la decision de Como medidas de prevencién y proteccion, se procurara evitar cualquier situacion de riegos para la victima.
> fondo por parte del Organo competente. le
T T — - S —
N s Una vez se conozca la decisién de fondo que profiera el Organo Disciplinario Interno del FBSCGR (Ruta Interna) se tomaran las|
o i

&Se recibe fallo sancionatorio?

Realizar el tramite que en
Derecho Corresponda.

Ejecutar la Sancién o
Condena.

acciones que en derecho correspondan y el sentido de la decision inhibitoria, de archivo, o fallo condenatorio o absolutorio. (Numerales|
3y 7, del articulo 236 de C6digo General Disciplinario).

Asi mismo, cuando el FBSCGR conozca la decision de fondo que profiera la autoridad competente (Procuraduria General de la Nacion
entre otras, adelantara las acciones que en derecho correspondan para dar ct i al fallo, entre otras.

8. Brindar medidas de Reparac\on %
de no

Cuando se tenga conocimiento de la decision de fondo con sentido condenatorio por parte del organo competente, el FBSCGR a través|
de la Direccién de Gestion Corporativa, en aplicacion el Principio de no revictimizacién implementara acciones para prevenir, en todoj
momento, la revictimizacion de la (s) Victima (s). Asi mismo, buscaré, a lo largo del proceso, llegar a un acuerdo con la victima frente 2
la implementacion de medidas de reparacion institucionales e individuales pertinentes con enfoque de derechos humanos.

Elaboré — Aprobdé

Reviso Publicacion

Grupo de Gestion del Talento Humano y Desarrollo
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