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1. INTRODUCCION

La Empresa Municipal de Servicios Publicos Domiciliarios de Piedecuesta E.S.P. — Piedecuestana
de servicios publicos, en cumplimiento de los mandatos constitucionales que garantizan el derecho
al trabajo en condiciones dignas vy justas, la igualdad, la integridad personal y la no discriminacion,
la Entidad adopta el presente Protocolo de Prevencién, Proteccion y Atencion del Acoso y la
Violencia Sexual en el Ambito Laboral, como instrumento normativo y operativo orientado a
salvaguardar los derechos fundamentales de quienes integran la organizacion.

El acoso y la violencia sexual en el entorno laboral no solo constituyen conductas reprochables desde
el punto de vista ético y moral, sino que pueden configurar infracciones administrativas y conductas
punibles, generando graves afectaciones a la salud fisica y mental de las personas, deterioro del
clima organizacional, disminucion de la productividad y pérdida de confianza institucional. Estas
practicas vulneran principios esenciales de la funcion publica como la moralidad, la imparcialidad, la
transparencia y el respeto por la dignidad humana.

Este protocolo se estructura bajo un enfoque integral que comprende:

Prevencion, mediante acciones pedagodgicas, formacion continua y fortalecimiento de la cultura
organizacional basada en el respeto y la equidad.

Proteccion, a través de medidas institucionales oportunas orientadas a salvaguardar la integridad
fisica, psicoldgica y laboral de las personas afectadas.

Atencion, mediante la activacion de una ruta clara, confidencial y garantista que articula al Comité
de Convivencia Laboral, al Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), a la
Oficina de Control Interno Disciplinario y, cuando corresponda, a las autoridades externas
competentes.

El presente instrumento adopta un enfoque diferencial y de género, reconociendo que las violencias
basadas en género y las relaciones asimétricas de poder pueden incidir en la ocurrencia de estas
conductas, por lo que su abordaje requiere medidas especificas que eviten la revictimizacion y
aseguren condiciones reales de proteccion.

Asimismo, el protocolo se integra al Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo,
considerando el acoso y la violencia sexual como riesgos psicosociales que deben ser identificados,
evaluados, intervenidos y monitoreados bajo el principio de mejora continua de acuerdo con la
Resolucién 2646 de 2008.

La prevencion y erradicacion del acoso y la violencia sexual no es Unicamente una obligacién legal,
sino un compromiso ético e institucional que demanda la corresponsabilidad de todos. Cada persona
que hace parte de la Entidad tiene el deber de contribuir a la construccién de un entorno laboral
seguro, respetuoso y libre de cualquier forma de violencia.

Con la adopcién de este Protocolo, la Empresa Piedecuestana de Servicios Publicos E.S.P. —
Piedecuestana de servicios publicos, reafirma su compromiso con la proteccién de los derechos
humanos, la promocion del bienestar laboral y el fortalecimiento de una cultura organizacional
basada en la integridad, la equidad y el respeto.
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Y APOYO

ASESOR LEGAL

Prevencion, mediante acciones
pedagdgicas, formacion continua
y fortalecimiento de la cultura
organizacional basada en
el respeto y la equidad.

Proteccion, a través de medidas
institucionales oportunas orientadas
a salvaguardar la integridad fisica,
psicologica y laboral de las
personas afectadas.

g L

Comite de SG-SST Oficina Autoridades
Convieencia de Control Externas

Laboral Interno

Atencion, mediante la activacion de una
ruta clara, confidencial y garantista que ar-
ticula al Comite de Convivencia Laboral,
al Sistema de Gestion de Seguridad y Sa-
lud en el Trabajo (SG-SST),
a la Oficina de Contrdl Interno Interno
Disciplinario, y, cuando
corresponda, a las autoridades externas
competentes.




AMBIENTE LABORAL SEGURO,
DIGNO Y LIBRE DE VIOLENCIA,
CULTURA DE RESPETO

2.0BJETO

Establecer la ruta institucional para la prevencion,
proteccion y atencién, de conductas constitutivas de
acoso, violencia sexual y cualquier otra forma de
violencia sexual al interior de la Empresa
Piedecuestana de Servicios Publicos, articulando su
gestion al Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo (SG-SST), garantizando un ambiente
laboral seguro a través de un trato digno y libre de
violencia y discriminacion.

3. ALCANCE Y AMBITO DE APLICACION

Este protocolo abarca las actuaciones para la prevencion y atencion oportuna de casos de acoso
sexual y/o violencia sexual, en el ambito laboral, asi como las medidas de seguimiento y aplica a':

* Empleados publicos.
+ Trabajadores oficiales.

» Contratistas de prestacion de servicios.

» Personal en mision.
» Aprendices y practicantes.

< Miembros de Junta Directiva cuando interactuen

funcionalmente.

« Usuarios cuando exista relacion funcional derivada del

servicio.

Adicionalmente, aplica a las y los destinatarios del presente protocolo cuando en el ejercicio de sus
funciones o desarrollo de sus obligaciones se encuentren en los siguientes escenarios:

* En sedes administrativas y operativas.
*  En campo (acueducto, alcantarillado, aseo, etc.).

* En desplazamientos laborales.

« Entrabajo remoto o medios digitales institucionales.

« En actividades institucionales.

4. DEFINICIONES

Acoso Sexual: El acoso sexual se define como “cualquier comportamiento, fisico o verbal, de
naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno laboral intimidatorio, degradante u ofensivo”.

A modo de ejemplo, y sin que se pueda considerar una relacion excluyente o limitadora, se enumeran
algunos comportamientos que, de forma directa o en combinacion con otros, pueden constituir acoso

sexual:

a) Observaciones sugerentes y/o desagradables, comentarios sobre la apariencia, aspecto o
condicidn sexual de la persona trabajadora y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;

! Ley 2365 de 2024 Articulo 7: Ambito de aplicacién




b) Formas denigrantes u obscenas de dirigirse a una persona;
c) Bromas sexuales;

d) Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y habilidades/capacidades
sexuales;

e) Gestos obscenos, silbidos o miradas impudicas;
f) Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria;

g) Contacto fisico no solicitado y deliberado, o acercamiento fisico innecesario con connotaciones
sexuales;

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

i) Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales

j) Demandas o peticiones de favores sexuales, relacionadas o no, de manera directa o indirecta, a
la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo o a la conservacion del puesto de
trabajo;

k) Comunicaciones o envio de mensajes por cualquier medio, fisico o virtual, de caracter sexual y
ofensivo;

[) Usar y/o mostrar imagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente
explicito o sugestivo;

m) Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas;

n) Preguntar sobre historias, fantasias o preferencias sexuales o sobre la vida sexual; o) Manifestar
preferencias indebidas en base al interés sexual hacia una persona;

p) Obligar a la realizaciéon de actividades que no competen a sus funciones u otras medidas
disciplinarias por rechazar proposiciones de caracter sexual,

q) Agresiones fisicas de caracter sexual?.

El articulo 210 A del Codigo Penal Colombiano, adicionado por el articulo 29 de la Ley 1257 de 2008,
definen 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, posicion laboral, social,
familiar o econémica, acose, persiga, hostigue o asedie fisica o verbalmente, con fines sexuales no
consentidos, a otra persona (...)".

Acoso Sexual fisico: Manoseos, pellizcos, palmaditas, apretones, roces deliberados, miradas
lascivas o concupiscentes, gestos con connotacién sexual, guifios, emails, SMS no deseados,
chistes sexualmente implicitos por intranet, tocamientos, contacto fisico innecesario, agresion fisica,
entre otros.

Acoso Sexual verbal: Comentarios o insinuaciones sexuales, chistes de caracter sexual, preguntar
sobre fantasias eréticas, comentarios homofobos, insultos basados en el sexo de otra persona o
calificando su sexualidad, transformar discusiones de trabajo en conversaciones sobre sexo, favores
sexuales con fines de promocién o ascenso.

2 Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo en el dmbito laboral. Octubre, 2019



Acoso Sexual no verbal: Exhibicién de fotos, calendarios, fondos de pantalla en los ordenadores o
computadores, u otro material sexualmente explicito o envio de cartas andnimas.

Otros tipos de Acoso Sexual: Obligar a las personas a desempefiar sus funciones o cumplir sus
obligaciones fuera de los horarios normales con alguna finalidad sexual, inventiva o represiva de
comportamientos.

Violencia sexual: La violencia sexual se puede definir como: “todo acto sexual, la tentativa de
consumar un acto sexual, los comentarios o insinuaciones sexuales no deseados, o las acciones
para comercializar o utilizar de cualquier otro la sexualidad de una persona mediante coaccion por
otra persona, independientemente de la relacion de ésta con la victima, en cualquier ambito, incluidos
el hogar y el trabajo™.

5. MARCO NORMATIVO ESPECIFICO

»  Constitucion Politica.

* Ley 599 de 2000, Codigo Penal Colombiano.

* Ley 906 de 2004 Codigo de Procedimiento Penal.

* Ley 1952 de 2019 Codigo General Disciplinario

* Ley 1010 de 2006: Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

* Ley 1257 de 2008: Por la cual se dictan normas de sensibilizacion, prevencion y sancion
de formas de violencia y discriminacion contra las mujeres, se reforman los Cédigos Penal,
de Procedimiento Penal, la Ley 294 de 1996 y se dictan otras disposiciones.

* Resolucién 2646 de 2008 del Ministerio de proteccién social: Por la cual se establecen
disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en
el trabajo y para la determinacién del origen de las patologias causadas por el estrés
ocupacional.

«  Circular 026 de 2023 del Ministerio de Trabajo: 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.

«  Circular 0055 de 2024 del Ministerio de Trabajo: Prevencion, identificaciéon y atencion del
acoso laboral, acoso sexual y discriminacion 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, proteccion y
atencién del acoso sexual en el @mbito laboral y en las instituciones de educacion superior
en Colombia y se dictan otras disposiciones.

* Resolucion 3641 de 2025 del Ministerio del Trabajo: Por medio de la cual se derogan las
Resoluciones 652 y 1356 de 2012, por las cuales se establecen lineamientos para la
conformacion y funcionamiento del Comité de convivencia Laboral, en entidades publicas y
empresas privadas, y se dictan otras disposiciones.

3 Ley1257 de 2008. Art.2



6. PRINCIPIOS

El presente Protocolo se rige por los siguientes
principios:

Informacion y accesibilidad: Las rutas de atencion,
prevencion y proteccion deben ser publicas y
socializadas a todo el personal de la entidad. Este
protocolo contara con formatos accesibles y con
espacios fisicos y digitales accesibles para una
adecuada atencién.

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

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

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

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

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

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

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

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.

7. CONDUCTAS QUE PUEDEN CONSIDERARSE UN ACOSO SEXUAL

Puede considerarse que existe un Acoso Sexual en el ambito laboral cuando se presente alguna de
las siguientes conductas, en los espacios destinados para desempefiar sus funciones o cumplir con
sus obligaciones:



» Comentarios o insinuaciones sobre la apariencia fisica, la
sexualidad o el cuerpo de una persona, comentarios
morbosos en espacios de |la Entidad.

» Tratos, contacto fisico excesivo, caricias no pedidas o no
consentidas, acercamientos o tocamientos constantes,
miradas inadecuadas o lascivas.

* Gestos sexuales, besos, abrazos, bloqueo o intento de
bloqueo de los movimientos de una persona para
someterla a algun comportamiento sexual.

» Variaciones en las cargas o tareas de trabajo como una
forma de presionar comportamientos sexuales.

* Llamadas para solicitar informacién de tipo personal,
fuera del horario y espacio de trabajo, para indagar por
ejemplo por un comportamiento privado.

»  Exhibicion sin consentimiento de material pornografico:
videos, imagenes y otras comunicaciones de caracter
ofensivo.

» Solicitudes reiteradas de citas y encuentros fuera del
horario laboral.

* Demanda de comportamientos sexuales, acompanada o
no de propuestas de recompensas o bajo coaccién o

amenazas (explicitas o implicitas).
» Ejercicio de coaccion, bajo amenazas, que intimidan a la ggmgmgag:gm EHEE&

persona y permiten atemorizarla, subyugarla o DEL HORARIO LABORAL

mortificarla.
* Comportamientos relacionados con exposicion de
imagenes pornograficas utilizando equipos de la entidad.

8. DERECHOS

8.1 Derechos de las victimas

De conformidad con las normas legales, las victimas de todas las formas de violencia
contra las mujeres y basadas en género, racismo o discriminacion tendran los siguientes
derechos, acorde con las capacidades de la entidad:

* Recibir medidas de prevencién, atencién y proteccion para evitar un dafio irremediable a
través de la activacion de las rutas contenidas en este protocolo.

» Derecho a que la queja presentada no afecte su estabilidad laboral o contractual en la
entidad y a que no se tomen represalias en su contra.

* A que se dé credibilidad a su relato, bajo el principio de buena fe, y a que éste sea
escuchado y atendido de manera objetiva y libre de prejuicios o estereotipos de género.

« El derecho a no ser revictimizada mediante juicios de valor sobre su queja;

» Derecho a recibir asistencia y acompafamiento permanente por parte de la entidad,
incluyendo asistencia técnica legal y psicosocial.

+ Pedir traslado del area de trabajo o lugar de trabajo, o presentar una solicitud para trabajar
de manera remota mientras se resuelve la queja.

» Solicitar al superior que se tomen medidas para no tener que realizar labores que
impliquen interaccion o acercamiento con el sujeto activo de la conducta hasta que no se
resuelva la queja.

* Recibir informacién durante toda la ruta de atencién desde la presentacion de la queja.



* Todas las demas medidas que sean necesarias para garantizar la proteccién y garantias
de no repeticion de los hechos.
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8.2 Derechos del sujeto activo o sobre quien recae la denuncia o queja

La persona o personas contra quienes se formula la queja se les respetaran sus derechos legales y
constitucionales, entre ellos*:

»  Conocer la totalidad de los hechos que se presentaron en la queja y las pruebas aportadas
hasta el momento.

» Derecho a la defensa, y en caso de que lo considere necesario a la defensa técnica;

* Reconocer la responsabilidad total de los hechos que se presentaron en la queja.

* Negar la responsabilidad total de los hechos que se presentaron en la queja, presentar
pruebas y testimonios que fundamenten su defensa y solicitar pruebas adicionales.

» Derecho al debido proceso, de acuerdo con lo establecido en el articulo 29 de la Constitucion
Politica.

4 Protocolo para la prevencién, atencién y medidas de proteccidn 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 filoséfica, sexo u orientacion sexual o discapacidad y demas razones de discriminacion en el ambito
laboral y contractual del sector publico — Gobierno de Colombia

10




Talento

Conocer la totalidad de los hechos Derecho a la defensa y a la
y las pruebas aportadas defensa técnica si se requiere

RECONOCER NEGAR
RESPONSABILIDAD ' RESPONSABILIDAD

Reconocer responsabilidad / Negar Derecho al DEBIDO PROCESO
responsabilidad, presentar pruebas, (segun Articulo 29 de la
solicitar adicionales Constitucion Politica)

GARANTIAS HASTA LA RESOLUCION FINAL
‘,\.

Qs > —=
ACCESO A LA INFORMACION ASISTENCIA LEGAL DEBIDO PROCESO
(Conocer hechos y pruebas) (Defensa) (Debido proceso)
9. DEBERES

9.1 Deberes del Comité de Convivencia Laboral

El Comité de Convivencia Laboral ejercera las funciones que le asignan la Ley y la normativa vigente,
actuando con observancia de los principios de confidencialidad, imparcialidad, diligencia, respeto por
la dignidad humana y proteccion contra la revictimizacion.

En desarrollo de lo anterior, el Comité recibira las quejas o reportes cuando ello corresponda
conforme a la ruta institucional establecida; brindara orientacion a las personas involucradas sobre
el procedimiento aplicable y las instancias competentes; recomendara al empleador la adopcion de
medidas preventivas, de proteccidon y de mejora del ambiente laboral; realizara seguimiento a las
acciones implementadas.

Cuando los hechos puestos en conocimiento del Comité puedan constituir presuntas conductas de
acoso sexual o cualquier otra forma de violencia basada en género, este debera activar o remitir el
caso de manera inmediata a las instancias competentes, de conformidad con la Ley 2365 de 2024,
, garantizando en todo momento la reserva de la informacion, la proteccion de la presunta victima y
la adopcién de medidas para evitar su revictimizacion.

En ninguin caso el Comité de Convivencia Laboral promovera mecanismos de conciliacion, acuerdos
entre las partes o férmulas de arreglo directo respecto de presuntas conductas de acoso sexual, sin

11




perjuicio de las demas actuaciones preventivas y de seguimiento
que sean de su competencia conforme a la normativa vigente.

En caso de que los casos aqui descritos sean recibidos en una
queja por el Comité de Convivencia Laboral, este debera:

. Tramitar casos en el marco de Ley 1010.

. Orientar a la presunta victima sobre la activacion de la ruta
descrita en este protocolo.

. No podra confrontar a las partes.

. Mantener en estricta confidencialidad lo revelado.

. Ademas, deben procurar no propiciar espacios ©

situaciones de riesgo o revictimizacion.
* Promover, dentro del marco de sus responsabilidades y alcance acciones encaminados a la
prevencion del acoso laboral, acoso sexual, violencias basadas en género y cualquier tipo
de discriminacion en el entorno laboral y contractual.

9.2 Deberes de los jefes de cada una de las dependencias

Una vez puesta en conocimiento la situacion,
deberan tomar medidas administrativas
encaminadas a proteger a la persona
denunciante y mantener un clima laboral
sano y respetuoso, dentro de las cuales
estan: traslado del area de trabajo sobre
quien recae la denuncia mientras se surte el
tramite correspondiente ante la direccion de
Talento Humano para su aprobacion de
autorizacion de trabajo en casa si existen
condiciones de riesgo para el/la denunciante.

Debera evitar la realizacion de labores que impliquen interaccién entre el denunciante y la persona
investigada; mantener confidencialidad del/da denunciante y derecho a no confrontacion

9.3 Deberes de la direcciéon de Talento Humano

* Aprobar los lineamientos y estrategias
en materia de prevencion.

+  Garantizar la confidencialidad y s
proteccién de las partes involucradas. SeLARIND

« Activar ruta de atencion.

» Establecer canales de comunicacion
directa con las dependencias
involucradas.

+  Garantizar la implementacion
inmediata de medidas de proteccion
cuando sean requeridas.

*  Presentar informes semestrales sobre
la gestion en materia de prevencion y
atencion ante la Direccién Ejecutiva.

PROGRAMA DE FORMACION
CONTINUA'Y CULTURA DE RESPETO

| FORMACION OBLIGATORIA SOBRE CONDUCTA APROPIADA, 7
) IDENTIFICACION DE ACOSO Y CANALES DE APOYO.
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9.4 Deberes del responsable SG-SST

» Realizacion de campafias de sensibilizacion y capacitacion periodicas enfocadas en la
prevencion con la asesoria y asistencia técnica de la ARL.

» Difusion constante de los mecanismos de denuncia y atencion con el apoyo y asistencia
técnica de la Direccion de Comunicaciones y ARL.

»  Gestionar las intervenciones psicosociales necesarias con la asesoria y asistencia técnica
de la ARL.

» Facilitar la articulacién con entidades externas de apoyo cuando se requiera.

+ Las Administradoras de Riesgos Laborales realizaran actividades de fortalecimiento de la

atencion, proteccion y prevencion del acoso sexual en el contexto laboral.

SENSIBILIZACION Y CAPACITACION DIFUSION CONSTANTE
< -5
& ;
Talento
‘ Humano
Reallzaclon de campanas peribdicas y capacitaciones Difusidn constante de mecanismos de denunciay atencion, con
enfocadas en la prevencion, con asesoriay apoyo y asistencia técnica de la Direccion de Comunicaciones y ARL
asistencia técnica de la ARL
INTERVENCIONES PSICOSOClALES ARTICULACION Y FORTALECIMIENTO

Red de Entldades Externas
SALUD BIENESTAR ) y

Gestionar las intervenciones psicosociales necesarias, Facilitar articulacién con entldades externas de apoyo ARL

con la asesoria y asistencia técnica de la ARL fortalece atencidn, proteccidn y prevencion del acoso sexual
:‘\
| =
DEBIDA DILlGENCIA ATENCION JUST ICIA Y REPARACION Y
Y PROTECCION PSICOSOCIAL DEBIDO PROCESO NO REPETICION
INTEGRAL (COORDINADO) (FORTALECIDA)

9.5 Deberes de la Oficina de Control Disciplinario Interno

» Adelantar proceso disciplinario cuando
corresponda.
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10. INTEGRACION AL SG-SST (ENFOQUE PHVA)

La Empresa Municipal de Servicios Publicos Domiciliarios de
Piedecuesta E.S.P. — Piedecuestana de servicios publicos
reconoce que el acoso laboral y la violencia sexual constituyen
factores de riesgo psicosocial que pueden afectar la salud fisica,
mental y social de los trabajadores, comprometiendo el clima
organizacional y el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Por lo anterior, su prevencion, atencion y seguimiento se integran
de manera transversal al Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST), bajo el ciclo de mejora continua
PHVA.

10.1. PLANEAR

En esta fase la entidad debera:

Incluir el acoso —_tesas |  MATRIZ OE RIESGOS: CLASIFICACION PRIORITARIA  DISENO DE INDGIDES

Iaboral y Ia VIO|enCIa _— vLABORMlV'OLENC'A Y POLITICA SST Y RESPONSABES
SEXUAL

sexual dentro de la

matriz de
identificacion de
peligros, evaluacion y
valoracion de riesgos.
Clasificarlos como
riesgo psicosocial
prioritario.

Evaluar impacto en

RIESGO PSICOSOCIAL PRIORITARIO,
COMPROMISO CERO TOLERANCIA EN
POLITICA

DISENO DE PROGRAMA INDICADORES Y
Y GARANTIAS RESPONSABLES

ﬁ
' Talento  Comité Seguridad
Humano Convivencia y Salud

. . . ——— (TH) (cc) (SST)

clima organizacional, ENFOQUE DIFERENCIAL Y ESTABLECER INDICADORES DE
L. PERSPECTIVA DE GENERO. PROGRAMA GESTION. DEFINIR
productividad y ANUAL DE PREVENCION RESPONSABLES CLAROS
bienestar.
Incorporar en la G
Politica de SST el ¥ Og
compromiso explicito B /
de cero tolerancia CAPACITACIONES APOYO PSICOSOCIAL
OBLIGATORIAS EXTERNO GARANTIZADO

frente al acoso y la

violencia sexual.

Garantizar enfoque diferencial y perspectiva de género.
Incluir capacitaciones obligatorias.

Establecer indicadores de gestién.

Definir responsables (Talento Humano, Comité de Convivencia, SST).

Garantizar apoyo psicosocial externo cuando sea necesario.

10.2. HACER.

En esta fase se implementan las acciones planificadas:

Jornadas de sensibilizacion.
Campainias institucionales.
Formacion en respeto, consentimiento y convivencia laboral.
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SENSIBILIZACION

Cuando se presente un caso:

CAMPANAS

» Divulgacion permanente de la ruta interna.
+ Capacitaciones en prevencion de acoso laboral, sexual y violencia de género.

Divulgacién permanente
de la ruta interna

RESPETO Y
CONVIVENCIA

* Activacion inmediata de la ruta interna.

» Evaluacién de riesgo psicosocial individual.

* Implementacion de medidas preventivas (gj. reubicacion temporal).
*  Acompafiamiento psicoldgico.

» Garantia de confidencialidad.

* Registro del caso en sistema SST como evento asociado a riesgo psicosocial.
» Conservacion bajo estricta reserva.

ACTIVACION

MONITOREO DEL SISTEMA GENERAL
(Datos y Cumplimiento)

EVALUACION

REURICACION
TEMPORAL

CONFIDENCIALIDAD

VERIFICACION DE COMPROMISOS Y RIESGO
(En Casos Especificos)

* Monitoreo del nimero total
de quejas recibidas.

f—\

QUEJAS
RECIBIDAS

H T

RESPUESTA
% PROMEDIO

0.~ capacimaciones| » Conteo del niimero de

» Célculo del tiempo promedio
de respuesta institucional.

K@Y REAUZOAS | capacitaciones y acciones
‘@ formativas.

« Analisis de los resultados

4

D VERIFICACION
DE COMPROMISOS

CUMPLIMIENTO e« Verifi camén del cumplimiento
PROTOCOLO  de compromisos y protocolos.

a LABORAL | de evaluacion del clima ESTADO  * Evaluacién pos!enor del estado
organizacional. PSICOSOCIAL  psicosocial de la victima y
—_— L riesgo laboral. )

REGISTRO SST

REGISTRO SST

10.3. VERIFICAR

Esta fase implica
seguimiento y
evaluacién:

. Numero
de quejas
recibidas.

. Tiempo
promedio de
respuesta.

. Numero
de capacitaciones
realizadas.
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* Resultados de evaluacion de clima laboral.

+  Verificacion del cumplimiento del protocolo.
« Evaluacién del tratamiento del riesgo psicosocial.

Cuando se presente un caso:

« Evaluacion posterior del estado psicosocial de la victima.
»  Seguimiento al cumplimiento de compromisos.

10.4. ACTUAR

En esta fase se adoptan acciones de mejora:

» Refuerzo de medidas preventivas

* Actualizacién anual de la matriz de riesgos
» Fortalecimiento de cultura organizacional.
Mejora en canales confidenciales.
Incorporacion de lecciones aprendidas.

* Ajuste de indicadores.

» Actualizacién normativa permanente.

0 ACTUALIZACION ANUAL DE LA Q REFUERZO DE MEDIDAS PREVENTIVAS
messs _ MATRIZ DE RIESGOS :

Inclusion de nuevos

factores y datos. - N4 Aprendeje sobre los %mtocolqz d:
; ; mejoran majo de segurida
FORTALECIMIENTO DE i e tupns ntinss ¥
CULTURA ORGANIZATIONAL
————— MEJORA EN CANALES AJUSTE DE
INDICADORES

CONFIDENCIALES

e
1

6 INCORPORACION DE 0 ACTUALIZACION NORMATIVA
LECCIONES APRENDIDAS g5\ PERMANENTE _ ,—
bl h 1= Adaptacion a cambios
@ @ ( , en la legislacion SST
; =

REFUERZO DE APQYO EXTERNO
CAPACITACIONES REVISADO Y MEJORADO
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11. ARTICULACION INSTITUCIONAL

La gestion de casos de acoso y violencia sexual el ambito laboral debera articularse entre: Comité
de Convivencia Laboral, Control Interno Disciplinario, Gestién del Talento Humano y area de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)

COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL CONTROL INTERNO DISCIPLINARIO
& Prevencion inicial y resolucion amigable. W Investigacion objetiva y sancién de
conductas. Garantia ce debido proceso

Promocion de raspeto

ENTIDADES COORDINADAS Y APOYO EXTERNO

RED DE APOYO PSICOSOCIAL

W Asistencia y acompaiamiento
psicologico y legal. Externo especializado

GESTION DEL TALENTO HUMANO « SEGURIDAD Y SALUD EN EL

 Coordinacion administrativa, _TRABAJO (S6-88T)
Manejo confidencial de la informacidn Evaluacion y control del riesgo psicosocial.
Cierre del ciclo

rrevencon 12, MEDIDAS PREVENTIVAS

y promover:

Se adoptaran las siguientes medidas para la prevencion de los casos de
acoso yl/o violencia sexual, violencias basadas en género y/o
discriminacion en el ambito laboral y contractual:

12.1 Promover y llevar a cabo actividades de capacitacion, conferencias y
campanfas que favorezcan la prevencion de conductas de acoso y violencia
sexual, en el ambito laboral y contractual. El contenido de estas debe incluir

+ Difusion y sensibilizacion sobre las leyes, convenios, tratados, acuerdos, normas y
estandares nacionales e internacionales sobre acosos sexual, violencia basada en género y
discriminacion, ademas de la pedagogia e informacidon sobre las consecuencias
administrativas y judiciales que implican la comisién de estos actos.

» Identificacion de las conductas constitutivas de acoso sexual, violencia basada en género
y/o discriminacion.

» Difusion de las rutas de atencién de quejas o denuncias, asi como las medidas de
acompafiamiento y proteccion.

12.2

Solicitar y promover la capacitacion a los servidores que hacen parte de las areas

de Talento Humano, y Comités de Convivencia Laboral e Equipo Interdisciplinario, que
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podrian conocer o atender casos de acoso sexual, violencias para que conozcan e
implementen el enfoque diferencial y activacion de las rutas correspondientes.

12.3 En las formaciones sobre liderazgo que se realicen se incluyen tematicas orientadas

a la prevencion de conductas de acoso y violencia sexual, violencias basadas en género y/o
discriminacion por razén del sexo, orientacion sexual e identidad de género o discapacidad
en el ambito laboral y contractual, con la asistencia técnica y asesoria de la ARL, segun su
alcance normativo.

124 Difusion de las rutas de atencién de quejas o denuncias.
N Difusién y Sensibilizacion Identificacion
CAPACITACIN, CONFERENCIAS, CAMPANAS sobre Leyyes & Estandares. de Conductas

Prevencion de acoso
violencia sexual,
VBGy discriminacion.

Identificaciétri\ t:le Conductas
Difu Sensibili bre L & constitutivas.
FORTALECIMIENTO DE Eitindats. Peagogi sobre consecvenciss.  ~

CULTURA ORGANIZATIONAL

MEJORA EN CANALES AJUSTE DE
CONFIDENCIALES INDICADORES

INCORPORACION DE ACTUALIZACION NORMATIVA
LECCIONES APRENDIDAS PERMANENTE S

Adaptacion a cambios
en la legislacion SST

N DIFUSION DE
REFUERZO DE APOYO EXTERNO  RUTAS DE ATENCION
CAPACITACIONES REVISADO Y MEJORADO Y PROTECCION.

13. MEDIDAS DE PROTECCION

Una vez puesta en conocimiento la denuncia de los hechos, la direccion de Talento Humano revisara
con las dependencias competentes, la conveniencia de adoptar las medidas de proteccién que se
consideren pertinentes en el caso concreto, primando la perspectiva de género e interseccional,
dando prelacion a la persona sobre la que recaen las conductas de acoso, violencia y/o
discriminacion, y no superando los cinco (5) dias habiles una vez conocidos los hechos denunciados.
Dentro de las garantias de proteccién se encuentran:

Solicitar traslado del area de trabajo.

Solicitar autorizacion para realizar trabajo en casa si existen condiciones de riesgo para la
victima.

Solicitar evitar la realizacion de labores que impliquen interaccion alguna con la persona
investigada, cuando resulte procedente, generar los mecanismos necesarios para asegurar
que la victima y el presunto agresor no trabajen en el mismo equipo, dependencia o espacio
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fisico, con el fin de evitar culturizar tipo de confrontacién o contacto que pueda dar lugar a
actos de revictimizacion o a la repeticion de los hechos.

* Mantener la confidencialidad de la victima y su derecho a la no confrontacion.

* Que puedan acudir a las Administradoras de Riesgos Laborales para recibir atencion
emocional y psicolégica.

* Las demas que sean necesarias para garantizar los derechos de la victima y la no repeticién
de los hechos.

medidas de proteccion con perspectiva de género e interseccional.

Puesta en conocimiento la denuncia, |a Direccion de Talento Humano revisa las —{
Plazo maximo: 5 dias habiles. —(Y

ooo
2laoale
1] |9

SOLICITUD DE TRASLADO DEL AREA AUTORIZACION TRABAJO EN CASA

=S E@

Por condiciones de
riesqo para la victima.

Garantizar que no trabajen en el mismo espacio o equipo.

ATENCION EMOCIONAL Y PSICOLOGICA (ARL) No confrontacién y proteccion de identidad.
> o OTRAS MEDIDAS NECESARIAS

Atenci6n a través de la ARL. Garantizar derechos de la victima y no repeticion de hechos.

De ninguna manera las medidas de proteccién pueden desmejorar la situacién o condicién laboral o
contractual de la victima.

Cuando las medidas de proteccion hayan sido interpuestas por el organismo competente
(Comisarias de familia, Policia, Fiscalia, Defensor Publico, etc.), deberan ser comunicadas por la
victima a la direccion del Talento Humano para que sean adoptadas por la entidad, en los casos que
aplique o corresponda, quien, a su vez, debera informar a director o lider encargado del area sobre
quien corresponde las modificaciones a la que haya lugar.

Asi mismo, se acoge a la garantia descrita en el articulo 11 de la ley 1010 de 2006 para evitar actos
de represalia contra quienes han formulado peticiones, quejas y denuncias de acoso laboral, y
reiterada en el articulo 13 de la Ley 2365 de 2024, que ademas la extiende a quienes sirvan de
testigos ante la autoridad competente que adelante la queja.
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La Ley 2365 de 2024 sefala
respecto a la estabilidad laboral de la
victima denunciante de acoso
sexual, que el despido efectuado en
el tramite de un proceso por acoso
sexual en el contexto laboral y/o
dentro de los seis meses siguientes
a la interposicion de la queja se
presume como retaliacién y despido
sin justa causa y dara lugar a una
multa de entre 1 y 5000 salarios
minimos legales diarios vigentes.
Esta multa sera reglamentada por el
Ministerio del Trabajo atendiendo a los criterios de razonabilidad de acuerdo con el tamafio de la
empresa.

14. RUTA DE ATENCION INSTITUCIONAL

La persona que
considere haber sido
victima de acoso y/o
violencia sexual o

que tenga
conocimiento del
presunto acoso

sexual en el contexto
laboral, podra poner
en conocimiento el
hecho a La

PIEDECUESTANA
DE SERVICIOS
PUBLICOS ESP o
acudir directamente
a las autoridades.

Todas las victimas de violencia sexual tienen derecho a una atencion integral y al restablecimiento
de derechos, para lo cual tienen competencia: Comisarias de Familia, Defensorias de Familia,
entidades de salud (IPS, EPS), Fiscalia General de la Naciéon y Centro de Atencién Integral a
Victimas de Abuso Sexual — CAIVAS.

Las denuncias por violencia sexual indistintamente del lugar donde ocurran o por quien las sufra o
cometa, son susceptibles de procedimiento penal de investigacion y judicializacion por parte de la
Fiscalia General de la Nacion, quien es la encargada frente al procedimiento de este tipo de delitos,
y en ningun caso sera requisito para la interposicion de la denuncia penal, el tramite de la queja ante
La PIEDECUESTANA DE SERVICIOS PUBLICOS ESP como empleadora o contratista.

En caso de querer poner en conocimiento a la empresa, la persona que considere haber sido victima
de acoso sexual o que conozca del presunto hecho podra formular su acusacién o queja ante el
Comité de Convivencia Laboral o el/la Directora/a de Talento Humano, de forma verbal o escrita, por
los siguientes medios: Presencial, correo electrénico o llamada telefénica.
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Teniendo en cuenta que el Acoso Sexual es una conducta no querellable y no conciliable, el Comité
de Convivencia Laboral no puede conciliar sobre el tema. No obstante, y sin que ello implique
conciliaciéon sobre la conducta investigada, el Comité podra activar de manera inmediata la ruta
institucional de atencion y fungir como instancia mediadora en lo relacionado con la formulacion de
recomendaciones institucionales, la adopcion de medidas preventivas y protectoras asi como el
establecimiento de compromisos formales entre las partes en los casos que sea posible, orientados
a evitar la reincidencia de conductas inadecuadas, fortalecer la convivencia laboral y restablecer
condiciones de respeto en el entorno de trabajo, siempre que dichas actuaciones no desconozcan
la gravedad de los hechos ni afecten los derechos de la presunta victima.

Asi mismo, gestionara y evaluara la procedencia de una eventual investigacion disciplinaria, la cual
serd remitida a la Oficina de Control Interno Disciplinario de la Empresa para el tramite
correspondiente, conforme a la normatividad vigente.

La entidad brindara el apoyo juridico y psicosocial a que haya lugar para que las victimas puedan
denunciar los hechos ante las entidades correspondientes tanto en materia penal como disciplinaria,
cuando haya lugar.

14.1 Recepcion de la Queja

@ PRESENTACION Y CONTENIDO DE LA QUEJA € GESTION Y CONFIDENCIALIDAD

DEL DOCUMENTO
= GONDUCTAS ESPECIFICAS
* [DENTIDAD DE LA
PERSONA DENUNCIADA
* CARGO 0 ACTIVIDAD
* SITUACIONES DE T/MAL
(Tempo, Modo y Lugar)
* DETALLE DE PRUEBAS
S| FALTAN PRUEBAS:
DESESTIMACION Y ARCHIVO
S I
o B X
BRINDAR ACOMPANAMIENTO
La persona afectada o con conocimiento La persona encargada debe dar tratamiento
presenta la queja. Debe incluir: reservado y seguro.
© AUTORIZACION, REMISION Y APOYO PSICOSOCIAL " REMISION A AUTORIDADES |
AUTORIZACION FISCALIA GENERAL DELA NACION |
AUTORIZACION PARA @ PARA ADOPTAR
ADOPTAR MEDIDAS

INFORMAR
MEDIDAS FACULTAD DEACUDIR

SILAVICTIMA LD SOLICITA,
REMITIR DE INMEDIATO

J | ACOMPARAMIENTO PSICOSOCIAL
YJUNIDICO ESTABLECIDO [para cascs
Sift pruebas o on prusbas)

RESUMEN DEL PROCESO: PRIVILEGIAR SEGURIDAD,
CONFIDENCIALIDAD Y ACOMPANAMIENTO.
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En su queja, la persona que se considere victima de acoso sexual o que tenga conocimiento del
presunto acoso sexual en el contexto laboral, debera describir las conductas de las que fue o esta
siendo objeto 0 que conozca que fueron o estan siendo llevadas a cabo, indicar la identidad de la
persona denunciada, cargo o actividad que desempefia y las situaciones de tiempo, modo y lugar en
que ocurrieron los hechos, con el detalle de los elementos probatorios. En caso de que estos no se
presenten, se desestimara la denuncia y se procedera a su archivo institucional, pero se brindara el
acompafnamiento psicosocial y juridico establecido.

La persona encargada de escuchar o recibir la queja debera tener en cuenta que debe privilegiar la
seguridad y la confidencialidad de la persona denunciante; por lo tanto, el documento debera ser
tratado de manera reservada en un archivo sin que sea visible el nombre de la persona afectada ni
el del presunto agresor, acorde a los lineamientos para el tratamiento de datos sensibles. En caso
de que la denuncia sea verbal, debe documentar el hecho mediante un escrito, permitiendo que la
persona denunciante haga un relato amplio y espontaneo de lo ocurrido.

Quien haya recibido la queja, debera solicitar la autorizacion a la persona denunciante para adoptar
las medidas pertinentes para la atencién del caso e informara a la victima su facultad de acudir ante
la Fiscalia General de la Nacion y si la victima lo solicita, empresa remitira de manera inmediata la
queja y denuncia a la autoridad competente.

14.2 Intervencion en casos de acoso sexual laboral

Una vez recibida formalmente la queja, se procedera a su estudio y analisis preliminar, valorando de
manera integral la declaracion presentada, asi como los medios probatorios allegados o que se
recauden en el trdmite correspondiente.

Con fundamento en dicha valoracion inicial y bajo los principios de debida diligencia, confidencialidad
y enfoque de proteccion, se determinaran las medidas preventivas y de proteccion a que haya lugar,
orientadas a salvaguardar la integridad fisica, psicoldgica y laboral de la presunta victima, asi como
a mitigar cualquier riesgo de reiteracion de la conducta o afectacion al ambiente laboral.

Se realizaran los ajustes que sean necesarios con el fin de evitar el contacto permanente entre la
victima o la persona denunciante y el presunto agresor, mientras se realiza la investigacién
correspondiente evitando acciones que configuren una victimizacion secundaria en cualquier etapa
del proceso, llegar a acuerdos con la persona sobre la que recaen los hechos de acoso y/o violencia
a las medidas de acompafiamiento y reparacion institucionales e individuales pertinentes.

Quien haya recibido la denuncia, debera solicitar la autorizacion a la victima para informar al Grupo
de Seguridad y Salud en el Trabajo del caso y asi adoptar las medidas pertinentes para la atencion
del riesgo psicosocial que puede configurar el acoso.
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DETERMINACION DE MEDIDAS

a2
-8°1

SALVAGUARDA DE INTEGRIDAD MITIGACION DERIESGOS AJUSTES ORGANIZACIONALES

(FISICA, PSICOLOGICA) Y REITERACION (EVITAR CONTACTO)
ACUERDOS Y ATENCION PSICOSOCIAL

INTEGRAL
VALORACION

ACUERDS DE ACOMPAFIAENTO SOLICITUD DE AUTORIZACION
PUNTO DE RECEPCION Y REPARACION PARA SALUD OCUPACIONAL
(ATENCION RIESGO PSICOSOCIAL)

FUNDAMENTOS DEL PROCESO Y MEDIDAS PERTINENTES

o B ol

DEBIDA DILIGENCIA ~ ATENCIGN PSICOSOCIAL JUSTICIAY  REPARACION INSTITUCIONAL
Y PROTECCION Y SALUD LABORAL DEBIDO PROCESO E INDIVIDUAL

14.3 Medidas Inmediatas de Proteccion

En aquellos casos en los que se considere procedente
ampliar la informacion mediante entrevistas, el Comité
de Convivencia Laboral citara a las partes involucradas
por separado, con el fin de recaudar elementos
adicionales de juicio y garantizar el derecho de defensa
y contradiccion. En ningun caso se realizara
confrontacion directa entre las partes, especialmente
cuando se trate de presuntas conductas de acoso
sexual, en aras de evitar la revictimizacion, la
intimidacién o una mayor afectacion emocional. Asi
mismo, atendiendo a la naturaleza, gravedad o levedad : SEPARACION PREVENTIVA.
de la conducta analizada, y siempre que las i@‘

DETERMINACION DE MEDIDAS

circunstancias lo permitan sin desconocer derechos ni _E:i REUBICACION TEMPORAL.
minimizar los hechos, el Comité podra promover la '

adopcion de compromisos o) acuerdos @ AJUSTE DE HORARIOS.
comportamentales orientados a prevenir la reiteracion

de conductas inadecuadas, mitigar el conflicto y TRABAJO REMOTO.

fortalecer un clima laboral respetuoso y armonico.
Dichas actuaciones solo procederan cuando resulte
juridicamente viable y no exista afectacion grave que
requiera activacion exclusiva de instancias disciplinarias

0 penales.
P (v0) (@)  EVITAR CONFRONTACION
: 2% DIRECTA Y REVICITIMIZACIGN.

23

ACOMPANAMIENTO PSICOSOCIAL
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14.4 Determinacion de Procedencia y Definicion de Actuacion Institucional

Una vez efectuado el analisis integral de los hechos, las declaraciones y los medios probatorios
allegados, el Comité de Convivencia Laboral determinara la viabilidad de promover compromisos o
acuerdos comportamentales entre las partes, unicamente cuando se establezca que el asunto no
reviste gravedad y que su naturaleza permita una intervencion preventiva orientada a restablecer la
convivencia laboral sin desconocer derechos ni minimizar la situacion presentada.

Si, por el contrario, del estudio del caso se advierte la existencia de una conducta que pueda
constituir falta disciplinaria, el asunto sera remitido formalmente a la Oficina de Control Interno
Disciplinario de la Empresa para que adelante el tramite correspondiente.

Sin perjuicio de la competencia preferente y las competencias especiales previstas en la ley para la
Procuraduria General de la Nacion, el Control Interno Disciplinario de las entidades del nivel ejecutivo
del Estado es competente para investigar y fallar las faltas disciplinarias originadas en quejas e
informes relacionados con violencia contra las mujeres y basado en género y/o discriminacion por
razén de sexo, género u orientacion sexual, raza, etnia, religién, nacionalidad, ideologia politica o
filosofica, discapacidad y demas formas de discriminacién, cometidas por servidores publicos,
conforme a lo establecido en la Ley 1952 de 2019 y la Ley 2094 de 2021.

En caso de que el Control Interno Disciplinario no sea el competente, remitira en el menor tiempo
posible la queja o informe al competente y dara cumplimiento a lo establecido para la ruta externa,
dejando registro de la queja e informe para el sistema de informacién indicado en este protocolo.

En aquellos eventos en los que los hechos puedan configurar una conducta punible, se brindara a la
presunta victima la orientacion necesaria para que, si asi lo decide, adelante las actuaciones ante
las autoridades competentes, suministrando informacion clara sobre las rutas externas de denuncia.

@ ANALISIS INTEGRAL @ 0PCION A: ACUERDOS

Una vez efectuado el anélisis integral de hechos SOLO si el asunto NO es grave y permite
pruebas por el Comité de Convivencia Laboral: intervencion preventiva.

* Intervencitn preventiva.
* Restablecer convivencia.
= Sin desconocer derechos,

zix P |
@ OPCION B: FALTA DISCIPLINARIA < ) © OPCION C: CONDUCTA PUNIBLE
Si existe conducta que p pueda constituir falta disciplinaria. los hechos pueden configurar una conducta punible.
0 : "og:::g DE &oum&lo Competencia
@ OPCION B: Empresa Wrettoniscrunago 435 proforente

Remisi6n formal Erindar orientaciin "T&%W
para tramite S necesariay suministrar -

& e 1 i FISCALIA GENERAL ~
correspondiente. Conbrol tntem Discialinarl Informacidn clara, ‘ \\
es competente (Ley 1952/2019,
Ley 2094/2021) para vioiencia 3

de género y discriminacion,
sin perjuicio de la Procuraduria

§1 LAVICTIMAMA DE SOLICITA,
REMITIA DE INGIKMRIACIO

Remision al
competents en ¢l

ACOMPANAMIENTO PERMANENTE celdapgduc

SISTEMA DEGESTION
DF SECURIDAD T SATLI m
ENELTRABAD P

La Empresa GARANTIZARA acompafiamiento, medidas y
seguimiento en todo caso, independientemente de la instaricia.

ACOMPANAMIENTO  MEDIDAS INSTITUCIONALES  RESPECTIVO
PSICOSOCIAL DE PROTECCION SEGUIMIENTO
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En todo caso, independientemente de la instancia que asuma el conocimiento del asunto, la Empresa
garantizara el acompanamiento psicosocial, la adopcién de medidas institucionales de proteccién
que resulten pertinentes y el respectivo seguimiento, en el marco del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo y de su politica de prevencion

15. SEGUIMIENTO

Las acciones de seguimiento estaran a cargo de la direccién de Talento Humano, que en todo caso
debera contar con profesionales capacitados para informar acerca del estado de la queja y brindar
asesoria y acompafiamiento a la victima. Estas acciones de seguimiento se adelantaran de
manera periddica, hasta verificar que la victima de acoso haya logrado acceder a las atenciones
previstas en salud, proteccion y administracién de justicia, asi como su participacion dentro del
proceso disciplinario que adelante la entidad.

Se hara seguimiento de forma periddica de los casos que se tengan, con el fin de verificar que se
haya brindado la asesoria y acompafiamientos necesarios hasta el cierre del caso.

Dirercion de Talento Humano

I

ASESORIA Y ACOMPAMIENTO ASESORIA Y ACOMPAMIENTO

ADMINISRACION
DE JUSTICIA

SEGUIMIENTO PERIODICO HASTA LA VERIFICACION TOTAL

ATENCION EN SALUD

v o+ &

PROTECCION SALUD JUSTICIA Y PROCESO
DISCIPILIARNIO
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16.PROTOCOLO DE ACTUACION

PROTOCOLO DE ACTUACION Y FLUJO DE
DE DECISION DE PIEDECUESTANA E.S.P. P|edecuestana

REMISION A OFICINA DE
INTERNO DISCIPLINARIO

Investigar y fallar faltas
disciplinarias

Hechos presuntos, naturaleza
de la queja y tipo de conducta

EVALUACION
DE GRAVEDAD

¢EL ASUNTO REVISTE

Competencia especial para

violencia de género y
‘ discriminacion cometida por
servidores publicos

1.RECEPCION Y ANALISIS

NDICIOS DE FALTA
DE QUEJA 0 INFORME 0 DISCIPLINARIA O | leyes1952de2019y2094de 2021 )
NO Gravedad Si Gravedad alaentdadexema cancta

Disciplinario /
Delictivo

'PROVENCION DE ACUERDOS

Preventivo

REMISION/ORIENTACION PARA

- COMPORTAMENTALES DENUNCIA PENAL

\ - . (CONDUCTA PUNIBLE)
(>) Intervencion preventiva
: il Hechos que puedan
Restablecer convivencia | ﬁ
Lo gg’f&'ﬁg{‘g&” egggl & configurar delito
2@ Establecimiento de ASUNTO NO REVISTE u)iiemientacily ries
‘8 compromisos formales GRAVEDAD &\ é presunta victima
r
GARANTIAS FUNDAMENTALES ACOMPARIAMIENTO (@) MECIDAS SEGUIMIENTO | SISTEMA DE GESTION DE
; INSTITUCIONALS SEGURIDAD Y SALUD N EL TRABAJO
(Independientemente de la ruta A o B) PSICOSOCIAL @ DEPROTECCION @ =X CONTINUO |y poy ici DE PREVENCIGN
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17. CANALES DE ATENCION

Piedectestana

DE SERVICIOS PUBLICOS e.s.p.

%» CANALES DE ATENCION

ATENCION RADICACION
PRESENCIAL ; POR ESCRITO
Visita nuestras # Presenta tu solicitud
oficinas fisicas formal por escrito

’s
MEDIANTE i -
CORREO L P
ELECTRONICO TELEFONICA
Envia tus consultas Linea de Atencion
y PQRS por email al Cliente

@ Correo electrénico:

denunciasexuallaboral@piedecuestanaesp.gov.co
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