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1. Introduccion

El presente documento tiene como propdsito adoptar el Protocolo para prevenir, atender y
establecer medidas de proteccion y no repeticion frente a las violencias contra las mujeres, las
violencias basadas en género, por orientacion sexual, identidad de género, condicion diversa y
frente al acoso sexual en el dambito laboral, contractual y formativo del SENA. Este protocolo
constituye una herramienta institucional esencial para orientar a servidores publicos, contratistas,
aprendices, empresas tercerizadas y demas actores vinculados a la entidad en la identificaciéon
oportuna, prevencion y atencién integral de estas violencias, garantizando el respeto por la
dignidad humana y por los derechos fundamentales.

La elaboracién de este documento se justifica en la necesidad institucional de fortalecer las politicas
de prevencién de violencias de género y acoso sexual, como respuesta a un contexto normativo,
social y organizacional que exige acciones mas robustas y coordinadas. Por un lado, Colombia ha
adoptado recientemente nuevas disposiciones legales, como la Ley 2365 de 2024 sobre acoso
sexual laboral y educativo, y la Ley 2466 de 2025 que establece medidas integrales para la
eliminacién de violencias y discriminacidon en el mundo del trabajo. A estas se suman normas ya
consolidadas: la Ley 1257 de 2008, la Ley 1010 de 2006, y la ratificacion del Convenio 190 de la OIT,
asi como obligaciones derivadas de la Convencion Belém do Para, la CEDAW y la Directiva
Presidencial 01 de 2023. Todo este marco juridico impone a las entidades publicas y sus aliados
contractuales el deber de prevenir, investigar y sancionar las violencias basadas en género, asegurar
la proteccién inmediata de las victimas y garantizar espacios seguros, libres de discriminacion.

Adicionalmente, la contextualizacidon institucional evidencia que el SENA, como entidad publica de
amplia presencia territorial y con multiples relaciones laborales, contractuales y formativas,
enfrenta riesgos asociados a relaciones asimétricas de poder, entornos

educativos complejos y la participacién de diversos actores externos, incluido personal de empresas
tercerizadas. Por ello, el protocolo responde también a los compromisos asumidos por la entidad en
la negociacién colectiva 2024-2026, que exige actualizar y fortalecer sus rutas y procedimientos



para prevenir violencias de género dentro de todos los espacios donde se desarrollen labores,
formacion o actividades institucionales.

Este documento es relevante para toda la comunidad institucional y para quienes prestan servicios
por tercerizacion, ya que establece criterios claros para tramitar quejas, activar rutas de atencion,
implementar medidas de proteccidon inmediata, garantizar la estabilidad laboral y contractual de las
victimas, y evitar practicas de revictimizacion o represalias. Ademads, incorpora enfoques
diferenciales, de género, interseccional, étnico, de discapacidad y de curso de vida, indispensables
para reconocer los impactos diferenciados de la violencia segun las caracteristicas y condiciones de
las personas involucradas.

El contenido del protocolo se organiza de manera clara y operativa: inicia con su marco normativo y
sus principios orientadores; presenta los objetivos general y especificos; define los sujetos y
ambitos de aplicacion; desarrolla los enfoques que guian su implementacion; describe los tipos de
violencia; establece las funciones de los comités institucionales; detalla

medidas de prevencion y de proteccion inmediata; expone los mecanismos de denuncia; explica las
rutas internas y externas de atencidn; define criterios de valoracién probatoria; y finaliza con las
medidas de reparacién, seguimiento y actualizacién periddica del protocolo. En conjunto, esta
introduccion contextualiza y fundamenta la creacién del documento, evidenciando que este
protocolo no solo cumple mandatos legales, sino que constituye un compromiso institucional
indispensable para consolidar entornos laborales, contractuales y formativos dignos, seguros e
igualitarios para toda la comunidad del SENA y para las empresas tercerizadas vinculadas a la
entidad.



2. Objetivo

Adoptar al interior del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, el Protocolo para prevenir, atender y
adoptar medidas de proteccidn y no repeticidn, frente a todas las formas de violencia contra las
mujeres, las basadas en género, por orientacién sexual, identidad de género, condicién diversa y
frente al acoso sexual en el dmbito laboral, contractual y en su funcidon de ofrecer formacion
profesional integral.

Objetivos Especificos. Con el presente protocolo se buscard cumplir los siguientes objetivos
especificos:

a. Reconocer la existencia de las violencias contra las mujeres, las basadas en género, por
orientacién sexual, identidad de género, condicidn diversa en el ambito laboral, contractual, el de la
formacion profesional y demas servicios que presta el SENA.

b. Establecer lineamientos para el personal de la Direccion General, Direcciones Regionales y
Centros de Formacidn encargados de implementar las medidas de prevencién de las violencias
contra las mujeres, las basadas en género, por orientacién sexual, identidad de género, condicidon
diversa y frente al acoso sexual en el SENA reconociendo la existencia de relaciones asimétricas de
poder y riesgos institucionales.

c. Proporcionar lineamientos para orientar las medidas de prevencién y transformacion en el SENA,
gue contribuyan a la eliminacion de prejuicios y practicas consuetudinarias sociales y culturales
basadas en concepciones estereotipadas y discriminatorias.

d. Implementar rutas eficaces, integrales, con enfoques diferenciales y medidas de atencion claras,
sensibles y respetuosas de la situacidon especifica de las victimas, a fin de garantizarles un
procedimiento que proteja sus derechos, les brinde confianza y seguridad en todas sus etapas para



seguir adelante con sus procesos de denuncia sin riesgos de estigmatizacidon, revictimizacion,
represalias ni retaliaciones.

e. Promover en la entidad una actitud de respeto de los derechos humanos fundamentales de las
mujeres, de los demas sujetos de especial proteccién y de los integrantes de la comunidad
institucional, para asi reducir los riesgos de sufrir violencias basadas en género, por orientacién
sexual y acoso sexual.

f. Garantizar el enfoque de género e interseccional para la valoracion de las pruebas en casos de
violencias contra las mujeres, las basadas en género, por orientacion sexual, identidad de género,
condicion diversa y frente al acoso sexual en el SENA.

g. Reconocer la necesidad de implementar medidas de reparacidn y no repeticion de los hechos de
violencia y/o acoso sexual en la entidad promoviendo un ambiente de trabajo respetuoso de la
dignidad y los derechos fundamentales en el trabajo.

3. Alcance

Este protocolo hace parte del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo — SG-SST del
SENA y se articula con el proceso institucional del SIGA orientado a la prevencidén de riesgos
psicosociales, la gestion del clima laboral y la proteccidn de la integridad fisica, mental y emocional
de todas las personas vinculadas a la entidad. Su aplicacién inicia desde el momento en que se
identifique, comunique o denuncie una situacién que pueda constituir violencia contra las mujeres,
violencia basada en género, por orientacién sexual, identidad de género, condicidn diversa o acoso
sexual, y se extiende hasta la implementacion de las medidas de atencidn, proteccidn, seguimiento
y cierre del caso, incluyendo las acciones de reparacién y no repeticién

El presente protocolo y las rutas de atencion aplican a las personas vinculadas al servicio publico de
la entidad, contratistas, personas vinculadas por empresas de tercerizacién o intermediacidon de
servicios y cualquier otra persona vinculada a la entidad sin importar su relacion contractual, en las
actividades que realicen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo y
a las y los aprendices en todas sus modalidades y etapas de formacién.

Se aplicara este Protocolo en:

a. Todas las sedes o lugares de trabajo y/o formacidn incluyendo la direccidén general, direcciones
regionales, centros de formacidn, centros de convivencia y en los espacios publicos y privados
cuando son lugares de trabajo o de formacién . Incluyendo el trabajo en casa, el trabajo remoto
y el teletrabajo; , o cualquier lugar donde se lleven a cabo actividades de formacion;



b. Los desplazamientos, viajes, comisiones de servicio, eventos o actividades sociales, de encuentro,
de bienestar, de formacidn, o cualquier otro tipo de intercambio relacionados con el trabajo o que
se dé en razdn del vinculo laboral, contractual o de formaciéon del SENA.

c. Los trayectos entre el domicilio y el lugar donde se desarrolla el trabajo o la labor encomendada
en cualquiera de sus modalidades, cuando el acoso sexual sea cometido por una persona que haga
parte del contexto laboral o formativo.

c. Las comunicaciones relacionadas con el trabajo o el proceso de formacidn, incluidas las realizadas
por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion y en general en el desarrollo
digital de actividades propias del cargo o de las obligaciones contractuales.

d. En los programas de formacidon ofrecidos por el SENA en todas sus modalidades y etapas
incluyendo la etapa productiva.

e. En los lugares en donde se toma el descanso, donde se hace uso del servicio de cafeteria, en
instalaciones sanitarias o de aseo.

f. En el alojamiento en aquellos lugares en los que lo provee la entidad ya sea para sus trabajadores
o aprendices, incluyendo los centros de convivencia.

g. En todos los otros lugares o espacios institucionales que se generen con causa o con ocasion del
trabajo y/o formacién

4. Responsables de la ejecucion del Protocolo

Existen diversos actores involucrados en la ejecucion del protocolo. A continuacidn, se presenta
la descripcion de cada una de las partes que asumen responsabilidades clave para garantizar el
éxito de las acciones de prevencion de violencias y la adecuada implementacién del protocolo.

1. Secretaria General del SENA
Es la instancia lider del proceso, responsable de:
Dirigir y coordinar la implementacion del protocolo en toda la entidad.

Liderar, junto con el Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), las acciones del SG-SST
relacionadas con prevencidn, atencidn y no repeticion.

Emitir lineamientos para la revisién periddica del protocolo.

Realizar seguimiento al cumplimiento de las medidas de proteccion y rutas de atencién.



2. Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) — Secretaria General
Lidera la integracion del protocolo al SG-SST y es responsable de:

Apoyar el disefio, implementacién y evaluacién de las medidas preventivas.
Orientar la articulacidn con los procesos institucionales del SG-SST.

Garantizar que el protocolo se implemente acorde con los estdndares de salud mental,
riesgos psicosociales y seguridad laboral para los trabajadores y contratistas de la entidad.

3. Comités Interdisciplinarios creados por el Protocolo

Existen dos niveles:

a. Comité Interdisciplinario de las Direcciones Regionales y Direcciéon General (Art. 12-14)
Responsables de:

Recibir y tramitar quejas en el ambito laboral y contractual.

Aplicar el Instrumento de Identificacidn de Relaciones Asimétricas y Riesgos Institucionales.
Recomendar medidas de proteccidon inmediata.

Remitir casos a Control Interno Disciplinario o Procuraduria segun corresponda.

Definir y hacer seguimiento al acompafiamiento psicosocial.

Realizar orientaciones iniciales a la victima.

Recomendar acciones de no repeticidn y transformacion institucional.

Esta integrado por:

Coordinador de Talento Humano.

Profesional psicosocial formado en enfoques diferenciales.

Profesional juridico.

En Direccién General: incluye ademas el Coordinador de SST.

b. Comité Interdisciplinario de los Centros de Formacién (Art. 15-17)

Responsable cuando el caso involucra aprendices, de:

Recibir denuncias de aprendices.



Evaluar criterios para activar rutas.

Implementar medidas de proteccion inmediata.

Coordinar con Bienestar al Aprendiz y Subdireccién de Centro.
Remitir casos a Control Interno Disciplinario o autoridades externas.
Activar el Reglamento del Aprendiz cuando el victimario sea otro aprendiz.
Integrado por:

Profesional psicosocial de Bienestar al Aprendiz.

Profesional responsable de Bienestar al Aprendiz.

Coordinador Misional.

Profesional juridico.

4. Oficina de Control Interno Disciplinario

Responsable de:

Investigar presuntas faltas disciplinarias relacionadas con violencias basadas en género y
acoso sexual.

Garantizar debida diligencia, no revictimizacion y enfoque de género en los procesos
disciplinarios.

5. Supervisores y Ordenadores del Gasto

Responsables de:

Garantizar que contratistas y empresas tercerizadas cumplan el protocolo.
Evitar conflictos de interés o participar cuando estan involucrados en una queja.
Iniciar procesos de incumplimiento contractual cuando corresponda.

6. Bienestar al Aprendiz

Responsable cuando la victima es aprendiz:

Acompafiamiento psicosocial.

Activacién de medidas de proteccién.

Coordinacidon con Comités y Subdireccién de Centro.



7. Eje “SENA Mentalmente Saludable”

Responsable de:

Proporcionar acompafiamiento psicosocial especializado.

Participar en procesos de prevencién, educacion y contenciéon emocional.
8. Talento Humano (nivel regional y nacional)

Responsable de:

Integrar y apoyar los Comités Interdisciplinarios.

Asegurar la formacidon continua de los integrantes de los comités.
Garantizar que se cumplan medidas de proteccién como traslados y reubicaciones.
9. Empresas tercerizadas, intermediarias y patrocinadoras de aprendices
Responsables de:

Conocer, aplicar y garantizar el cumplimiento del protocolo.

Activar sus propias rutas internas alineadas con la resolucion.

Garantizar ambientes laborales seguros para contratistas y aprendices.

10. Toda persona que haga parte de la comunidad institucional

Incluye servidores publicos, contratistas, aprendices, proveedores, visitantes y personal
externo.
Responsables de:

Cumplir las disposiciones del protocolo.
Abstenerse de conductas discriminatorias o violentas.

Reportar situaciones de violencia o acoso.
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5. Definiciones
A continuacién, se presentan los términos relevantes para la comprension del protocolo.

Acoso sexual

Conducta o serie de conductas de naturaleza sexual, verbal, fisica, gestual, no verbal, digital o
simbdlica, no deseadas, que generan afectacion a la integridad, dignidad vy libertad sexual de la
persona. Puede presentarse en contextos laborales, contractuales, formativos o virtuales, mediado
o no por una relacién de poder. Incluye insinuaciones, chantajes, presiones, comentarios,
tocamientos, envio de contenido sexual no solicitado, gestos obscenos y cualquier acto descrito en
la Ley 2365 de 2024.

Acompaiamiento psicosocial

Conjunto de acciones profesionales orientadas a apoyar emocionalmente a las victimas, brindar
contencion, facilitar la toma de decisiones informadas, reducir dafos psicolégicos y orientar el uso
de rutas de proteccidn. En el SENA es realizado por profesionales del eje de Salud Mental, Bienestar
al Aprendiz y profesionales psicosociales de los Comités Interdisciplinarios.

Ambientes seguros

Condiciones laborales, contractuales y formativas que garantizan el respeto, la dignidad y la no
discriminacion. Incluyen espacios libres de violencias de género, acoso, intimidacion y trato
desigual.

Comité Interdisciplinario

Instancia institucional encargada de recibir quejas, analizar situaciones de violencia, valorar riesgos,
orientar rutas de atencidn, recomendar medidas de proteccién inmediata y articular remisiones a
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autoridades competentes. Existen comités en Direcciones Regionales, la Direccién General y
Centros de Formacion.

Condicion diversa

Reconocimiento de caracteristicas personales no hegemodnicas que pueden generar discriminacién
o riesgo diferencial: identidad de género diversa, orientacién sexual no normativa, expresiones de
género no tradicionales, diversidad funcional, diversidad étnica, entre otras.

Debida diligencia estricta

Obligacion del SENA y de las empresas tercerizadas de actuar de manera rdpida, efectiva,
confidencial, sin sesgos y con criterios de proteccidn integral frente a toda denuncia o comunicacion
de violencia de género, garantizando procedimientos sin revictimizacion.

Enfoque diferencial

Abordaje que reconoce que las violencias afectan de manera distinta a las personas segln edad,
género, etnia, discapacidad, orientacion sexual, identidad de género, territorio, entre otros factores.
Permite adoptar medidas ajustadas a esas diferencias.

Enfoque de género

Perspectiva que analiza y transforma desigualdades y relaciones de poder entre hombres, mujeres y
personas con identidades de género diversas. Permite abordar violencias basadas en estereotipos,
discriminacion o roles culturales asignados.

Enfoque interseccional

Perspectiva que reconoce la interaccidén simultanea de diversas formas de discriminacién (género,
raza, clase, discapacidad, orientacién sexual, identidad de género, edad, entre otros), que pueden
aumentar la vulnerabilidad y el impacto de las violencias.

Medidas de proteccion inmediata

Acciones urgentes destinadas a salvaguardar la integridad fisica, emocional, laboral o formativa de
la victima, tales como cambios de area, reubicacién temporal, teletrabajo, separacidon de espacios,
modificacion de horarios o acompafiamiento psicosocial prioritario.
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No revictimizacion

Garantia de que en ninguna etapa del proceso la victima sea expuesta a dafos adicionales,
repeticion innecesaria del relato, trato discriminatorio, culpabilizacion, descredibilizacién o
exposicién publica. Implica confidencialidad estricta y trato respetuoso.

Rutas de atencion

Serie de pasos, procedimientos y actores institucionales encargados de recibir quejas, valorar
riesgos, brindar acompanamiento, activar medidas de proteccidn, remitir a autoridades externas y
hacer seguimiento.

Violencias basadas en género (VBG)

Cualquier acciéon u omisién que cause dafio fisico, sexual, psicolégico, econémico o patrimonial,
motivada por relaciones de poder, discriminacidn o estereotipos de género. Incluye violencias
contra mujeres, contra personas con identidades de género diversas y contra personas con
orientaciones sexuales diversas.

Violencia sexual

Actos de naturaleza sexual cometidos sin consentimiento, mediante coercién, manipulacién,
intimidacion o aprovechamiento de relaciones de poder. Incluye agresién sexual, tocamientos,
exhibicionismo, explotacion sexual, entre otros.

Prevencion de violencias

Conjunto de estrategias, acciones y medidas orientadas a anticipar, identificar y reducir los factores
gue generan riesgo de violencias basadas en género, acoso sexual y discriminacién en los entornos
laborales, contractuales y formativos. Incluye actividades de sensibilizacién, formacién, gestién del
riesgo psicosocial, fortalecimiento de capacidades institucionales, promocién de ambientes seguros
y mecanismos de reporte temprano. Su objetivo es transformar practicas, creencias y relaciones de
poder que favorecen la aparicién de estas violencias, garantizando condiciones dignas, igualitarias y
protectoras para todas las personas vinculadas al SENA y a las empresas tercerizadas.
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6. Marco normativo

Para dar un contexto normativo, de acuerdo al articulo 2 de la Declaracion Universal de Derechos
Humanos, todas las personas tienen todos los derechos y libertades proclamados en ella, sin
distincidn alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinién politica o de cualquier otra indole,
origen nacional o social, posicion econdmica, nacimiento o cualquier otra condicién.

Que el articulo 26 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos sefiala la prohibicién de
toda discriminacion y el deber de garantizar a todas las personas proteccion igual y efectiva contra
cualquier discriminacion por motivos de raza, color, sexo, idioma, religidon, opiniones politicas o de
cualquier indole, origen nacional o social, posicion econdmica, nacimiento o cualquier otra
condicién social.

Que el articulo 1 de la Convencidon sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer, aprobada por la Ley 51 de 1981, define la discriminacién contra la mujer como:
“toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su
estado civil, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera” e incorpora la obligacién de tomar
todas las medidas apropiadas para eliminarla cuando es practicada por personas, organizaciones o
empresas.

Que el articulo 1 de la Declaracién sobre la eliminacidn de la violencia contra la mujer define como
violencia contra la mujer, “todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que
tenga o pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o sicoldégico para la mujer,
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asi como las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se
producen en la vida publica como en la vida privada.”

Que en la Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la
mujer (Convencion Belém Do Para), aprobada por la Ley 248 de 1995, al definir la violencia contra la
mujer incluye la violencia fisica, sexual y psicolégica en el ambito publico y privado.

Que en la Declaracién y Plataforma de Accién de Beijing se resalta la obligacion de “adoptar las
medidas que sean necesarias para eliminar todas las formas de discriminacién contra las mujeres y
las nifias, y suprimir todos los obstaculos a la igualdad de género y al adelanto y potenciacién del
papel de la mujer”.

Que segun el Convenio 190 sobre la violencia y el acoso de la OIT, aprobado por el Congreso de la
Republica de Colombia mediante la Ley 2528 de 2025, “la expresidn ‘violencia y acoso’ en el mundo
del trabajo son un conjunto de comportamientos y prdcticas inaceptables, o de amenazas de tales
comportamientos y prdcticas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que
tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafo fisico, psicoldgico, sexual o
econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razon de género”, y “la expresion ‘violencia y acoso
por razon de género’ designa la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razén
de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo o género
determinado, e incluye el acoso sexual”

Que de acuerdo al articulo 13 de la Constitucion Politica de Colombia, “todas las personas nacen
libres e iguales ante la ley, recibirdn la misma proteccion y trato de las autoridades y gozardn de los
mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna discriminacion por razones de sexo, raza,
origen nacional o familiar, lengua, religion, opinion politica o filosdfica.

El Estado promoverd las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva y adoptard medidas en
favor de grupos discriminados o marginados.”

Que la Ley 1257 de 2008, “por la cual se dictan normas de sensibilizacion, prevencion y sancion de
formas de violencia y discriminacion contra las mujeres (...)”, establece las siguientes definiciones
de dafo:

a. Daiio psicolégico: Consecuencia proveniente de la accién u omision destinada a degradar o
controlar las acciones, comportamientos, creencias y decisiones de otras personas, por
medio de intimidacidn, manipulacién, amenaza, directa o indirecta, humillacién, aislamiento
o cualquier otra conducta que implique un perjuicio en la salud psicolégica, la
autodeterminacion o el desarrollo personal.
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b. Dafo o sufrimiento fisico: Riesgo o disminucidn de la integridad corporal de una persona.

c. Daifo o sufrimiento sexual: Consecuencias que provienen de la accién 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,

d. coercién, chantaje, soborno, manipulacién, 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.

e. Dafo patrimonial: Pérdida, transformacion, sustraccién, destruccidon, retencion o
distraccion de objetos, instrumentos de trabajo, documentos personales, bienes, valores,
derechos o econdmicos destinados a satisfacer las necesidades de la mujer.

Que el articulo 9 de la Ley 1257 de 2008, dispone que “todas las autoridades encargadas de
formular e implementar politicas publicas deberdn reconocer las diferencias y desigualdades
sociales, bioldgicas en las relaciones entre las personas segun el sexo, la edad, la etnia y el rol que
desempefian en la familia y en el grupo social”, y que el Gobierno Nacional “desarrollaréd planes de
prevencion, deteccion ya tencion de situaciones de acoso, agresion sexual o cualquiera otra forma
de violencia contra las mujeres” e “implementard medidas para fomentar la sancion social y la
denuncia de las prdcticas discriminatorias y la violencia contra las mujeres.”

Que esta ley, ademds, consagra como una obligacion de empleadores o contratantes adoptar
procedimientos adecuados y efectivos para tramitar las quejas de acoso sexual y de otras formas de
violencia contra la mujer.

Que la Directiva Presidencial 01 de 2023, al respecto de la prevencion, atencién y medidas de
proteccion de todas las formas de violencia contra las mujeres y basadas en género y/o
discriminacién por razén de raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica, sexo u
orientacidn sexual o discapacidad, y demds razones de discriminacién en el ambito laboral y
contractual del sector publico, imparte dentro de sus directrices: “Implementar estrategias dirigidas
a desvirtuar, desmitificar y erradicar representaciones y prdcticas discriminatorias y estereotipos de
género y racistas que afectan la participacion de las mujeres y otros grupos de especial proteccion
constitucional en las diferentes instancias de la administracion publica teniendo en cuenta el
enfoque diferencial, interseccional y étnico.”

La Ley 2365 de 2024, “por medio de la cual se adoptan medidas de prevencion, proteccion y
atencion del acoso sexual en el dmbito laboral y en las instituciones de educacion superior en
Colombia”, define el acoso sexual como “todo acto de persecucion, hostigamiento o asedio, de
cardcter o connotacion sexual, lasciva o libidinosa, que se manifieste por relaciones de poder de
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orden vertical u horizontal, mediadas por la edad, el sexo, el género, orientacion e identidad sexual,
la posicidn laboral, social, o econémica, que se dé una o varias veces en contra de otra persona en el
contexto laboral y en las Instituciones de Educacion Superior en Colombia: Universidades,
Instituciones Universitarias, Escuelas Tecnoldgicas, Instituciones Tecnoldgicas e Instituciones
Técnicas Profesionales, asi como en el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) y las Instituciones de
Educacion para el trabajo y el Desarrollo Humano (IETDH).”

Que esta norma se convierte en un marco juridico importante para el tratamiento del acoso sexual
en el ambito del trabajo y en escenarios de educacion universitaria, técnica y tecnoldgica vy, al
referirse a las obligaciones de los empleadores, enumera las siguientes, entre otras:

“1. Crear una politica interna de prevencion que se vea reflejada, en los contratos laborales,
protocolos y rutas de atencion contra el acoso sexual en el contexto laboral, la cual debe ser
ampliamente difundida.

2. Garantizar los derechos de las victimas, y establecer mecanismos para atender, prevenir y brindar
garantias de no repeticion frente al acoso sexual dentro de su dmbito de competencia.”

La Ley 2466 de 2025 en su articulo 18 se refiere a: “las medidas para la eliminacion de la violencia,
el acoso y la discriminacion en el mundo del trabajo. Se garantizar el trabajo libre de violencias y de
acoso, cualquiera que sea su situacion contractual, informales o de la economia popular, las
personas en formacion, incluidos pasantes y aprendices, las personas voluntarias, las personas en
busca de empleo, postulantes a un empleo, las personas despedidas, personas que ejercen la
autoridad, las funciones o las responsabilidades de un empleador.

El espacio en el que se pueden dar las conductas de violencia y acoso son espacio publico y privado,
en las instalaciones del lugar de trabajo, en e transporte, en el espacio doméstico, en el marco de las
comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas par medio de
tecnologias de la informacion y de la comunicacion, a cualquier otro lugar en el que se comparta

coma una extension a en el marco de las obligaciones laborales. Puede considerarse ejercicio de la
violencia, el acoso y la discriminacion laboral el que realice cualquier persona sin importar su
posicion en el trabajo, incluidas, terceros, clientes, proveedores, que guarden relacion directa a
indirecta con el trabajo.

Se garantizardn acciones de prevencion y atencion, con protocolos, comités, herramientas y
mecanismos necesarios, que reconozcan y aborden las violencias basadas en genera, contra las
mujeres y el acoso sexual en el mundo del trabajo de acuerdo a la Ley 1010 de 2006, Ley 1257 de
2008 y la Ley 2365 de 2024, a las normas que les adicionen, sustituyan a complementen. Del mismo
modo, se garantizar la necesario para la reparacion y no repeticion de estas conductas.
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El Ministerio del Trabajo vigilard y sancionard su incumplimiento en los términos vigentes en la Ley
1010 de 2006, Ley 1257 de 2008, Ley 2365 de 2024, o las normas que les adicionen, sustituyan o
complementen.”

Y que finalmente, la expedicién de este Protocolo hace parte de los compromisos adquiridos en el
marco de la negociacién colectiva, en particular lo dispuesto en el punto 13.2 del Acuerdo Colectivo
2024-2026, adoptado mediante la Resolucién No. 1-03457 de 2024 y aclarado por la Resolucién
No. 1-01634 de 2025, en el cual se establecié que:

“El SENA, dentro de los seis (6) meses siguientes a la firma del presente acuerdo, actualizard el
Protocolo de Prevencion de Violencias de Género, de acuerdo con lo establecido en las Leyes 1257
de 2008 y 2365 de 2024, asi como en la Directiva Presidencial No. 001 de 2023.”

7. Generalidades

El presente protocolo constituye un instrumento obligatorio para el SENA y para todas las personas
y entidades que se relacionan con él en el ambito laboral, contractual o formativo. Su aplicacién
busca garantizar ambientes seguros, respetuosos y libres de violencias basadas en género, para lo
cual establece principios, enfoques y procedimientos orientados a la atencién oportuna, la
proteccion integral y la no repeticion de hechos de violencia o acoso sexual.

Las actuaciones, medidas y rutas de atencién que se establecen en este protocolo deben
implementarse con una perspectiva de derechos humanos en concordancia con los siguientes
enfoques:

a. Enfoque diferencial. A través del cual se reconoce que hay poblaciones con caracteristicas
particulares en razén de su edad, género, religidon, identidad de género, orientacion sexual, raza,
etnia, situacidon de discapacidad y cualquiera otra." Busca proteger a las personas que se
encuentran en circunstancias de vulnerabilidad o de debilidad manifiesta, de manera que se logre
una verdadera igualdad real y efectiva, con los principios de equidad, participacién social e
inclusion.

b. Enfoque de género. Se fundamenta en evidenciar las desigualdades, inequidades y
discriminaciones, que se generan a partir de roles, estereotipos, creencias, mitos, prdacticas e
imaginarios y relaciones de poder, por medio de los cuales se normaliza la violencia contra nifas,
nifios, adolescentes y mujeres. Desde este enfoque, las autoridades del Estado deben desarrollar

! https://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2020/t-481-20.htm
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acciones dirigidas a modificar patrones culturales, que se fundamentan en roles, estereotipos,
practicas e imaginarios, asi como intervenir las relaciones asimétricas de poder que naturalizan la
violencia por razones de sexo o género.’

c. 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 focalizacién de acciones afirmativas orientadas a la inclusién

y garantia de sus derechos”. 3

d. Enfoque étnico con perspectiva antirracial. El enfoque étnico se basa en el reconocimiento que
la Constitucién Politica de 1991 hace de Colombia como un pais pluriétnico y multicultural, que
protege los derechos fundamentales a la diversidad cultural y linglistica, la identidad, la
participacién, la autonomia y el gobierno propio de los pueblos étnicos. La aplicacion del enfoque
étnico-racial implica la realizacion de un andlisis diferenciado de las situaciones de violencia
basadas en género, dirigido a identificar si el mismo se ejercié en razéon de la pertenencia a un
determinado pueblo étnico-racial, de manera que pueda constituir discriminacién racial, y a
establecer medidas diferenciales de prevencion y erradicacion de estas conductas en el ambito del
trabajo. El enfoque étnico debe estar basado en “una perspectiva antirracista de manera
participativa y plural”.?

e. Enfoque interseccional. “Se fundamenta en evidenciar que la violencia se entrecruza con las
diferentes formas de violencia por razones de sexo y género que afectan a grupos y personas que
histdrica y socialmente han sido discriminadas””.

f. Enfoque de curso de vida. “Constituye una perspectiva que permite reconocer en los distintos
momentos de vida, las trayectorias, sucesos, transiciones, ventanas de oportunidad y efectos
acumulativos que inciden en la vida cotidiana de los sujetos, en el marco de sus relaciones y
desarrollo. Este enfoque se orienta desde el reconocimiento del proceso continuo de desarrollo a lo
largo de la vida. Desde este enfoque, se plantea que desarrollar atenciones oportunas en cada

2 Articulo 4.2 del Decreto 1710 de 2020, “por el cual se adopta el Mecanismo Articulador para el Abordaje Integral de
las Violencias por Razones de Sexo y Género, de las mujeres, nifios, nifias y adolescentes, como estrategia de gestion en
salud publica y se dictan disposiciones para su implementacién tomado del Anexo de la Directiva Presidencial 1 de 2023
3 Definicidn del DANE, ver:

El%20enfoque%20de%20discapacidad%20parte.

* Definicién de la Comisidn de la Verdad, ver: https://web.comisiondelaverdad.co/en-los-
territorios/enfoques/etnico#:~:text=EI%20Enfoque%20%C3%89tnico%20representa%20un,de%20maner
a%20participativa%20y%20plural.
® Articulo 4.3 del Decreto 1710 de 2020
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generacion repercutird en las siguientes y que el mayor beneficio de un momento vital puede
derivarse de intervenciones hechas en un periodo anterior”®.

Articulo 5. Principios. Este protocolo se sujeta a los siguientes principios:

a. Debida diligencia reforzada: Es un estandar que exige adoptar medidas mas rigurosas para
prevenir, investigar, juzgar y sancionar las violaciones de derechos humanos, especialmente en el
contexto de la violencia y discriminacidn histérica contra las mujeres.

Atribuye a las autoridades estatales y a los particulares la obligacién de atender casos de violencia
y/o discriminacion contra las mujeres por motivos de género de manera rapida y efectiva. ’

b. Confidencialidad y reserva: La informacion del proceso y las actuaciones realizadas en virtud de
la aplicacion del presente protocolo seran confidenciales y reservadas de acuerdo a la Ley 1719 de
2014 y 2365 de 2024

d. Idoneidad: Las personas que participen en nombre de la entidad en las rutas de atencién deben
estar capacitadas en enfoque de género y diferencial. El SENA promovera esta formacion de forma
permanente y periddica.

e. No revictimizacion: Las personas encargadas de la implementacién de las rutas a las que se
refiere este protocolo tienen la obligacién de garantizar el derecho a las victimas de no ser
revictimizadas para ello se debe evitar exponer a las victimas a situaciones como la confrontacién
con el ofensor/a o la reiteracion del relato de los hechos, y se debe controlar la revictimizacion y
estereotipacién de la victima tanto en la atencién, como en los argumentos, valoracidn de la prueba
y en la parte resolutiva de las decisiones.

f. Cuidado de la salud mental: Teniendo en cuenta que el Convenio 190 de la OIT reconoce el
impacto en la salud mental de la violencia y el acoso se debera garantizar el derecho humano a la
dignidad y el respeto en el trabajo, promoviendo la salud mental y el bienestar de los trabajadores,
las trabajadoras y los aprendices en una politica integral de prevencion y atencidn.

g. Reconocimiento de las asimetrias de poder: Como lo sefiala la sentencia T-016 de 2022, en los
criterios que la jurisprudencia constitucional ha ofrecido para ser utilizados por quienes resuelven
los casos que involucran una presunta discriminacion o violencia contra la mujer se debe identificar
si existe una relacion desequilibrada de poder.

h. Reparacidn integral del daifo: Busca la compensacién integral de todos los perjuicios sufridos,
abarcando tanto dafios materiales como morales. Este principio implica adoptar medidas de

6 Articulo 4.5 del Decreto 1710 de 2020
7 Sentencia T-140 de 2021
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restituciéon (volver a la situacion anterior), indemnizacién (compensacidon econémica), rehabilitacion
(reconstruir el proyecto de vida), satisfaccion (medidas de no repeticién, disculpas publicas) y
garantias de no repeticion.

Articulo 6. Tipos de violencia contra la mujer y basadas en género. El presente protocolo aplica
para todas las acciones, omisiones, amenazas, hostigamientos que constituyan alguna de las
siguientes violencias contra las mujeres o basadas en género, reconocidas en nuestra legislacion
nacional o en los tratados internacionales de derechos humanos asi:

a. Violencia o0 acoso en razén de género: De acuerdo al articulo 1 del Convenio 190 de la OIT.

b. Violencia sexual: En virtud del articulo 3 de la Ley 1257 de 2008. Por lo tanto, siguiendo la
definicion de la ley 1257, la violencia sexual en el ambito de este protocolo incluye los delitos
sexuales tipificados en el titulo IV del Cédigo Penal (Ley 599 de 2000), pero no se limita sélo a estos.

c. Acoso sexual: Segun la Ley 2365 de 2024.

d. Violencia fisica: En virtud del articulo 3 de la Ley 1257 de 2008.

e. Violencia psicolégica: Como lo sefiala el articulo 3 de la Ley 1257 de 2008.
f. Violencia patrimonial: En los términos del articulo 3 de la Ley 1257 de 2008.
g. Violencia econdmica: Segun el articulo 3 de la Ley 1257 de 2008.

h. Violencia simbdlica y mediatica: entendida como la transmisién de estereotipos y mensajes que
justifican la desigualdad y la violencia medidtica corresponde a la trasmisidn de estos mensajes a
través de los medios de comunicacién. Ambas son formas de violencia, a menudo invisibilizadas,
gue pueden legitimar la discriminacion.

i. Feminicidio: El articulo 104A del Cddigo Penal tipifica el feminicidio como “la accion de causar
muerte a una mujer, por su condicion 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, psicoldgica o patrimonial que
antecedio el crimen contra ella; b) Ejercer sobre el cuerpo y la vida de la mujer actos de
instrumentalizacion de género o sexual o acciones de opresion y dominio sobre sus decisiones vitales
y su sexualidad; c) Cometer el delito en aprovechamiento de las relaciones de poder ejercidas sobre
la mujer, expresado en la jerarquizacion personal, econdmica, sexual, militar, politica o
sociocultural; d) Cometer el delito para generar terror o humillacion a quien se considere enemigo;
e) Que existan antecedentes o indicios de cualquier tipo de violencia o amenaza en el dmbito

doméstico, familiar, laboral o escolar por parte del sujeto activo en contra de la victima o de
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violencia de género cometida por el autor contra la victima, independientemente de que el hecho
haya sido denunciado o no; f) Que la victima haya sido incomunicada o privada de su libertad de
locomocidn, cualquiera que sea el tiempo previo a la muerte de aquella”.

Las anteriores definiciones no pretenden ser taxativas, pueden complementarse con el
reconocimiento que se haga de otros tipos de violencia basadas en género a nivel legal o en normas
internacionales.

Articulo 7. Manifestaciones que pueden constituir violencia contra las mujeres y basadas en
género al interior del SENA. Las siguientes conductas son ejemplos, entre otros, de actuaciones
gue pueden ser constitutivas de violencias basadas en género 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;

b. 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, al
ambito laboral y contractual, con el fin de mejorar las condiciones laborales o la conservacién 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 en cualquier soporte, 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 o prejuicios estereotipos o prejuicios de género, racistas, u homofdbicos, o asociadas
al aspecto fisico;

h. Exclamaciones con alusidn a practicas erdticas y sexuales; ruidos o gestos con connotacién
sexual;

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

j. Obligar a la realizaciéon de actividades que no competen a sus funciones u otras medidas
disciplinarias por rechazar proposiciones de caracter sexual;
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k. Mostrar partes genitales directamente o por cualquier medio, por videos, mensajes digitales o
fotos sin consentimiento;

|. Observacion clandestina de personas en lugares reservados como baios;

m. La amenaza o condicionamiento del acceso al empleo o contratacion, de la recepcidon 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 o gestos sugestivos e incdmodos con connotacién sexual no consensuado.

Paragrafo primero. Para determinar que se trate de acoso sexual se incorporaran los criterios de la
sentencia SL648-2018 Radicacién N° 55122 de la Sala de Casacién Laboral de la Corte Suprema de
Justicia, por lo que es necesaria la confluencia de dos aspectos negativos: no deseado y ofensivo.
Esto puede incluir desde palabras subidas de tono por la apariencia o forma de vestir hasta abusos
fisicos. En ningln momento las conductas de acoso se pueden limitar a acercamientos o contactos
fisicos, sino que incluye cualquier accion que pueda representar un requerimiento de caracter
sexual indebido, que puede producirse por cualquier medio de accién: propuestas verbales, correos
electrdnicos, cartas o misivas personales, llamadas telefénicas, etc.

Paragrafo segundo. El anterior concepto de acoso sexual debera ser tenido en cuenta por las
dependencias de la entidad que estén llamadas a prevenir y atender situaciones de acoso sexual
gue involucren a funcionarios, contratistas, personal vinculado por empresas tercerizadas o
intermediarias de servicio y aprendices en todas las modalidades y etapas de formacidn.

Articulo 8. Estabilidad laboral para victimas y testigos de acoso sexual. De acuerdo al articulo 14
de la Ley 2365 de 2024, la continuidad de su vinculacion o contrato se consagra como una garantia
de proteccion a las victimas y testigos de acoso sexual en el contexto laboral la continuidad de su
vinculaciéon o contrato incluyendo aquellos de prestacion de servicios.

En caso de producirse la terminacion unilateral del contrato o la destitucion dentro de los seis (6)
meses siguientes a la peticidn, queja o denuncia este acto juridico carecera de efecto, para ello la
entidad informara por los medios idéneos a los supervisores de contratos de prestacién de servicios
de esta proteccion a la estabilidad.

Paragrafo. Esta garantia no regira para los despidos autorizados por el Ministerio del Trabajo
conforme a las leyes para las sanciones disciplinarias que imponga el Ministerio Publico o las Salas
Disciplinarias de los Consejos Superiores o Seccionales de la Judicatura, ni para las sanciones
disciplinarias que se dicten como consecuencia de procesos iniciados antes de la queja o denuncia
por acoso sexual.
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Articulo 9. Principios en la actuacidn en casos de violencia sexual. En casos de violencia sexual las
actuaciones se guiardn por los siguientes principios, de conformidad con las reglas de
procedimiento y prueba, de la Corte Penal Internacional®:

a) El consentimiento no podrd inferirse de ninguna palabra o conducta de la victima cuando la
fuerza, la amenaza de la fuerza, la coaccién o el aprovechamiento de un entorno coercitivo hayan
disminuido su capacidad para dar un consentimiento voluntario y libre

b) El consentimiento no podra inferirse de ninguna palabra o conducta de la victima cuando
ésta sea incapaz de dar un consentimiento libre, solamente se entiende en el ambito sexual como
vdlido, si quien participa como sujeto pasivo del acto ha manifestado de manera expresa,
manifiesta y libre que si es si;

c) El consentimiento no podra inferirse del silencio o de la falta de resistencia de la victima a la
supuesta violencia sexual;

d) La credibilidad, la honorabilidad o la disponibilidad sexual de la victima o de un testigo no
podran inferirse de la naturaleza sexual del comportamiento anterior o posterior de la victima o de
un testigo.

Articulo 10. Derechos de las victimas de violencias contra las mujeres, las basadas en género, por
orientacidn sexual, por identidad de género, condicidn diversa y de las victimas del acoso sexual.
De conformidad con las normas legales, tendran los siguientes derechos:

a. Recibir medidas de prevencidén, atencién y proteccidn para evitar un dafio irremediable a través
de la activacién de las rutas contenidas en este protocolo;

b. 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 tanto en el ambito laboral, contractual y formativo, para
lo cual ademas operara la estabilidad laboral de acuerdo al articulo 8 de este protocolo;

c. 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, con fundamento en un
analisis incluyendo todos los enfoques contemplados en este, Protocolo, capaz de dejar al
descubierto prejuicios, estereotipos y pre comprensiones que minusvaloran a las mujeres y a otras
poblaciones diversas y terminan por convertirse en obstdculos para la plena realizacidon de sus
derechos;
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d. El derecho a no ser revictimizada mediante juicios de valor sobre su queja o cualquier forma de
revictimizacion;

e. Derecho a recibir asistencia y acompafiamiento permanente por parte de la entidad, incluyendo
asistencia psicosocial desde la presentacién de la denuncia hasta que se finalice el caso y a ser
remitida u orientada en casos de requerir apoyo o asistencia juridica, en todos los casos las
orientaciones legales iniciales deben ser dadas por el respectivo Comité y para ello se garantizard la
inclusion de un profesional del area del Derecho;

f. Ser atendida por personas formadas en derechos humanos con los enfoques incluidos en este
protocolo. Para ello se debera garantizar la formacién en violencias contra las mujeres, basadas en
género, por orientacion sexual, identidad de género, y condicidn diversa, en enfoques diferenciales
y en los principios y garantias que se incluyen en esta Resolucidn. Esta formaciéon debe ser previa a
la creacién del Comité y posteriormente se debe garantizar de manera periddica y permanente para
las personas a cargo de estas medidas de atencion;

g. Pedir traslado del drea de trabajo o lugar de trabajo, o presentar una solicitud para trabajar de
manera remota mientras se resuelve la queja. Este derecho debe interpretarse de acuerdo a las
medidas de proteccidon inmediata y ser resuelto en los términos que indica la Ley 2365 de 2024 y
este protocolo.

En ningun caso los traslados, reubicaciones o comisiones procederdn si no han sido solicitados
libremente por la victima;

h. Solicitar al superior que se tomen medidas para no tener que realizar labores que impliquen
interaccién o acercamiento con el sujeto activo de la conducta hasta que no se resuelva la queja,
estas medidas también hardn parte de las de proteccion inmediata y serdn resueltas de acuerdo a lo
sefialado por la Ley 2365 de 2024 y este protocolo;

i. Recibir informacion durante toda la ruta de atencion desde la presentacion de la queja;

j. Todas las demas medidas que sean necesarias para garantizar la proteccién y garantias de no
repeticion de los hechos.

k. Se prohiben todas las formas de represalia indirecta o encubierta derivadas de la presentacién de
guejas o denuncias, incluyendo exclusién de procesos, cambios de jornadas injustificadas, negacion
de vacaciones, reubicaciones arbitrarias o limitacion de acceso a oportunidades laborales o
académicas.

Paragrafo primero. En el caso de violencias contra las mujeres también se aplicaran las garantias
del articulo 8 de la Ley 1257 de 2008.
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Paragrafo segundo. En aquellos casos en los cuales la victima sea un (a) aprendiz menor de edad
debe procederse garantizando la remision al ICBF o a la Comisaria de Familia.

Paragrafo Tercero: Cuando la victima sea aprendiz menor de edad, ademas de la remisién al ICBF, el
comité debera coordinar acciones con el drea psicosocial del Centro, el Comité de Bienestar y el
entorno educativo garantizando acompafiamiento familiar, educativo y psicoldgico.

Articulo 11. Derechos de las personas investigadas. A la persona o personas contra quienes se
formula la queja se les respetaran sus derechos legales y constitucionales, entre ellos:

a. Conocer la totalidad de los hechos que se presentaron en la queja y las pruebas aportadas hasta
el momento, con el fin de poder controvertirlas;

b. Derecho a la defensa, y en caso de que lo considere necesario a la defensa técnica;
c. Reconocer la responsabilidad total de los hechos que se presentaron en la queja;

d. Negar la responsabilidad total de los hechos que se presentaron en la queja, presentar pruebasy
testimonios que fundamenten su defensa y solicitar pruebas adicionales si se considera pertinente
para esclarecer lo sucedido;

e. Interponer los recursos de ley, presentar las solicitudes que consideren necesarias para garantizar
la legalidad de la actuacidn disciplinaria y el cumplimiento de los fines de la misma.

f. Derecho al debido proceso y a la presuncidon de inocencia, de acuerdo con lo establecido en el
articulo 29 de la Constitucidn Politica.

Articulo 12. Comité interdisciplinario para la prevencion, atencién y seguimiento de violencias
contra las mujeres, por orientacion sexual, basadas en género, por orientacidn y acoso sexual en
el ambito laboral y contractual. Crease en cada regional y en la Direccién General del SENA el
Comité interdisciplinario para la prevencidn, atenciéon y seguimiento de violencias contra las
mujeres, basadas en género, por orientacidn sexual y acoso sexual en el ambito laboral vy
contractual.

Articulo 13. Integracion del Comité. El Comité en las direcciones regionales estara conformado por
el Coordinador de Talento Humano o quien haga sus veces, por un profesional en el area psicosocial
formado en derechos humanos con los enfoques incluidos en este protocolo, quien hard parte de
las acciones desarrollada por el Eje Sena Mentalmente Saludable, por un profesional en ciencias
juridicas o derecho de la oficina de Talento Humano o del despacho regional.

El Comité en la direcciéon General estara conformado por el Coordinador de Talento Humano
el Coordinador de Seguridad y Salud en el Trabajo, un profesional en el drea psicosocial formado en
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derechos humanos con los enfoques incluidos en este protocolo, quien hara parte de las acciones
desarrollada por el Eje Sena Mentalmente Saludable, un profesional en ciencias juridicas o derecho
de la Secretaria General.

Paragrafo primero. Las personas integrantes de este Comité no pueden haber sido sancionadas por
procesos por violencias contra la mujer, basadas en género, por orientacién sexual, identidad de
género y/o acoso sexual, tampoco estar relacionadas con los casos que tramitan. En aquellas
situaciones en las cuales alguno de los perfiles mencionados se encuentre en las circunstancias acd
descritas, le corresponde al Director Regional y/ Secretaria General segun sea el caso decidir el
perfil por el cual se reemplazard en un término no superior a cinco (5) dias habiles después de ser
informado de dicho impedimento para conformar el Comité

Paragrafo segundo. Se garantizara la formacion previa a la conformacién del Comité y luego de
manera periddica y permanente en violencias basadas en género, acoso sexual y enfoques
diferenciales contenidos en este protocolo, para ello la entidad dispondra de cursos de formacién
por medio de personal especializado en estas tematicas.

Paragrafo tercero. Se privilegiard que las personas que integran el Comité tengan vinculacion a la
planta del Sena y en el caso de ser contratista, si el ordenador del gasto o el supervisor de su
contrato se encuentra involucrado en quejas de las que conozca debera declararse impedido.

Articulo 14. Funciones del Comité. Seran funciones del Comité las siguientes:

a. Recibir y dar tramite a las denuncias o quejas de casos presentados por los funcionarios y
contratistas, incorporando siempre los enfoques y principios contenidos en este Protocolo.

b. Determinar si los casos denunciados cumplen los criterios para la atencién por hechos de
violencias contra las mujeres, basadas en género, por orientacion sexual, identidad de género,
condicidn diversa y acoso sexual. En aquellos casos donde no sea competente o no cumpla los
requisitos se informard a la persona o personas denunciantes de forma inmediata.

c. Aplicar el Instrumento de Identificacion de Relaciones Asimétricas y Riesgos Institucionales, que
permitird: diagnosticar el nivel de riesgo inmediato para determinar las acciones a seguir y la
necesidad o no de implementar medidas de proteccién inmediata, reconocer factores de salud
mental que surgen por las violencias contra las mujeres, las violencias basadas en género, por
orientacién sexual, identidad de género, condicion diversa y frente al acoso sexual cuando se
presenta en el dmbito del trabajo para darle inicié al acompanamiento psicosocial, activar las rutas
diferenciadas de atencidon remitiendo a la Oficina de Control Interno, Procuraduria General de la
Nacidn, y supervisor del contrato segun sea el caso contra servidores publicos o contratistas.

27



d. Recomendar a la Direccidn regional y a la Secretaria General la implementacién de campafas
inmediatas de accidn colectiva orientadas a la transformacién del ambiente laboral en un espacio
de igualdad y libre de violencias.

e. Se recibiran también las quejas presentadas por personas que estén vinculadas por empresas
tercerizadas cuando la persona presunta victimaria sea un servidor (a) publico o contratista y se
seguiran las rutas establecidas en el articulo 22 de esta Resolucién.

f. Sesionar cada vez que se requiera con el fin de conocer, discutir y decidir la ruta a implementar
derivada de las denuncias o quejas recibidas.

g. Remitir a la Oficina de Control Interno Disciplinario las denuncias originadas en conductas objeto
de investigacién y sancién disciplinaria en los términos previstos por el Codigo General Disciplinario,

en este caso le corresponde al Comité la orientacidn inicial a la presunta victima sobre la forma
como opera este tipo de procesos, las pruebas que se requieren y los derechos que tiene siempre
evitando la revictimizacién o estereotipacion de la victima.

En los casos, en que los (as) victimarios (as) sean contratistas se remitird a la Procuraduria General
de la Nacidn y al supervisor para que se lleve a cabo el proceso por incumplimiento del contrato en
los términos del articulo 20 de esta Resolucion.

f. Definir la estrategia de acompafiamiento psicosocial que se dard al caso, respetando el debido
proceso y garantizando siempre los derechos de las victimas, para ello se definird un plan de accién
para cada caso.

g. Asesorar a las dependencias que correspondan en las acciones necesarias a emprender para
prevencion incluyendo aquellas que se deben iniciar por casos comunes o frecuentes.

h. Remitir al Director Regional, Subdirector de Centro, a la Coordinacién del grupo de provision de
la Secretaria General y a la Secretaria General las recomendaciones sobre medidas proteccién
inmediata a la victima y hacer el seguimiento para que se cumplan los plazos de su
implementacion.

i. Recomendar acciones para garantizar la no repeticién y el restablecimiento de derechos de las
personas afectadas cuando culminen los procesos.

Paragrafo. Las medidas de proteccion que impliquen traslados, reubicaciones, permutas o
comisiones solo procederan con el consentimiento de la victima y después que se hayan agotado
todas las medidas de atencidn y contencidn, siendo la ultima alternativa viable, y su ejecucién debe
realizarse conforme a lo establecido en la guia “Movimientos de personal Empleados publicos

Planta Global Permanente - GTH-G-037”
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Articulo 15. Comité interdisciplinario para la prevencidn, atencion y seguimiento de violencias
contra las mujeres, las basadas en género, por orientacion sexual, identidad de género, condicion
diversa y frente al acoso sexual en los centros de formacion del SENA. Créase el Comité
interdisciplinario para la prevencién, atencidn y seguimiento de violencias contra las mujeres, las
basadas en género y frente al acoso sexual, en todos los centros de formacién del Sena para
atender los casos donde estén involucrados aprendices dentro del ambito formativo.

Articulo 16. Integracidon del Comité. El Comité estara conformado por un (a) profesional psicosocial
de Bienestar al Aprendiz, el profesional responsable de Bienestar el Aprendiz, el Coordinador (a)
misional y un profesional en ciencias juridicas o derecho.

Paragrafo primero. Las personas integrantes de este Comité no pueden haber sido sancionadas en
procesos por violencias basadas en género y/o acoso sexual, tampoco estar relacionadas con los
casos que tramitan.

En casos en los cuales alguno de los perfiles mencionados se encuentre en las circunstancias aca
mencionadas sera el Subdirector de Centro quien decida el perfil por el cual se reemplazara.

Paragrafo segundo. Se garantizara la formacion previa a la conformacién del Comité y luego de
manera periddica y permanente en violencias basadas en género, acoso sexual y enfoques
diferenciales contenidos en este protocolo, para ello la entidad dispondra de cursos de formacién
por medio de personal especializado en estas tematicas.

Paragrafo tercero. Se privilegiard que las personas que integran el Comité tengan vinculacion a la
planta del Sena y en caso de ser contratista, si el ordenador del gasto o el supervisor de su contrato
se encuentra involucrado debe declararse impedido.

Articulo 17. Funciones del Comité. Seran funciones del Comité las siguientes:

a. Recibir y dar tramite a las denuncias de casos presentados por los y las aprendices incorporando
siempre los enfoques y principios contenidos en este Protocolo.

b. Determinar si los casos denunciados cumplen los criterios para la atencidn por hechos de
violencias contra las mujeres las basadas en género, por orientacidon sexual, identidad de género,
condicidn diversa y frente al acoso sexual. Si no cumple los requisitos se informard a la persona o
personas denunciantes.

c. Aplicar el Instrumento de Identificacion de Relaciones Asimétricas y Riesgos Institucionales, que
permitird: diagnosticar el nivel de riesgo inmediato para determinar las acciones a seguir y la
necesidad o no de implementar medidas de proteccién inmediata, reconocer factores de salud
mental que surgen por las violencias contra las mujeres, las violencias basadas en género, por
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orientacién sexual, identidad de género, condicion diversa y frente al acoso sexual cuando se
presenta en el dmbito del trabajo para darle inicié al acompanamiento psicosocial, activar las rutas
diferenciadas de atencién remitiendo a la Oficina de Control Interno, Procuraduria General y al
supervisor del contrato segun sea el caso contra servidores publicos o contratistas.

d. Recomendar a Bienestar al Aprendiz | la implementacién de campafias inmediatas de accidn
colectiva orientadas a la transformacién del ambiente formativo en un espacio de igualdad y libre
de violencias.

e. Remitir a la Oficina de Control Interno Disciplinario las denuncias originadas en conductas objeto
de investigacion y sancion disciplinaria en los términos previstos por el Cédigo General Disciplinario,
en este caso le corresponde al Comité la orientacién inicial a la presunta victima sobre la forma
como opera este tipo de procesos, las pruebas que se requieren y los derechos que tiene siempre
evitando la revictimizacidn o estereotipacion de la victima.

f. En los casos, en que los (as) victimarios (as) sean contratistas se remitird a la Procuraduria General
de la Nacién vy al supervisor para que se lleve a cabo el proceso por incumplimiento del contrato en
los términos del articulo 20 de esta Resolucion

g. Cuando el presunto (a) victimario (a) sea aprendiz del SENA, el Comité debera remitir el caso al
Subdirector de Centro y a la Oficina de Bienestar al Aprendiz para activar el procedimiento
establecido en el Reglamento del Aprendiz, garantizando el debido proceso, el acompafiamiento
psicosocial y el enfoque de género.

En caso de conductas que puedan constituir falta disciplinaria grave o presunto delito, se debera
informar a las autoridades competentes, sin perjuicio de las medidas de proteccién inmediatas para
la victima.

h. Definir la estrategia de acompanamiento psicosocial, juridico o administrativo que se dara al
caso, respetando el debido proceso y garantizando siempre los derechos de las victimas y para ello
se definird un plan de accién para cada caso.

i. Asesorar a las dependencias que correspondan en las acciones necesarias a emprender para
prevencion incluyendo aquellas que se deben iniciar por casos comunes o frecuentes.

j. Remitir al Subdirector de Centro y al Coordinador Académico las recomendaciones sobre
proteccién inmediata a la victima y hacer el seguimiento para que se cumplan los plazos de su
implementacién segun el articulo 19.

Paragrafo primero: Los comités constituidos para la atencién de casos de presunta violencia, tanto
aquellos destinados a los trabajadores en cada regional como los orientados a los aprendices en los
centros de formacién, deben formalizarse mediante resolucién. Dichas resoluciones deberdn estar
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debidamente suscritas por el Director(a) Regional y remitirse a la Secretaria General y a la Direccion
de Formacién Profesional, con copia a los Grupos de Bienestar al Aprendiz y de Seguridad y Salud
en el Trabajo, segun corresponda

Articulo 18. Medidas de prevencion. Las acciones de prevencién son una forma de intervencion
temprana ante posibles manifestaciones de conductas de violencias contra las mujeres, las basadas
en género, por orientacién sexual, identidad de género, condicién diversa y frente al acoso sexual
cuyo objetivo es disminuir los riegos que generan las violencias y el acoso sexual, sensibilizar sobre
la importancia de mantener un entorno laboral, institucional y formativo seguro y garantizar la no
repeticion de los hechos.

En consecuencia, el SENA a través de la Secretaria General y en conjunto con los Comités creados
en este Protocolo tanto en las Direcciones Regionales como en los Centros de Formacion, y con la
participacién de las organizaciones sindicales representativas de trabajadores y trabajadoras, y
representantes de las y los aprendices desarrollard anualmente un plan de acciones formativas,
jornadas y campafias de sensibilizacion, pedagogia, prevencion y generacidon de conocimientos
dirigido a todas las personas que hacen parte de la entidad sin importar el tipo de vinculacién o
contratacion, que incluyan los siguientes aspectos:

a. Interiorizacion de los enfoques diferenciales, principios, enfoques y definiciones de las diferentes
formas de violencia contra las mujeres, las basadas en género, por orientacidon sexual, identidad de
género, condicién diversa y frente al acoso sexual en el ambito laboral, institucional, contractual y
formativo.

b. Promover el cambio cultural y las transformaciones necesarias para eliminar imaginarios vy
practicas discriminatorias cotidianas e institucionales que reproducen la cultura patriarcal, machista
y heteronormativa, asi como todas aquellas que sustentan las violencias, actos de discriminaciény
el acoso sexual.

c. Difundir por canales institucionales a todas las personas que laboren, se formen o presten sus
servicios en la entidad las leyes, los convenios, tratados, acuerdos, normas y estandares nacionales
e internacionales que protegen a la mujer y demdas sectores poblacionales histéricamente
discriminados;

c. Difundir los hallazgos de las encuestas realizadas previamente a la expedicidn de este Protocolo y
garantizar que se implementaran este tipo de herramientas metodolégicas por lo menos cada dos
anos para hacer seguimiento del cumplimiento del Protocolo y la pertinencia de las medidas y rutas
existentes en la entidad.
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d. Promover acciones pedagogicas e informativas sobre las consecuencias administrativas y
judiciales que implican la comisién de actos de violencia contra las mujeres, las basadas en género,
por orientacion sexual, identidad de género, condicion diversa y frente al acoso sexual;

e. Conocimiento y difusién de las rutas de atencién de quejas o denuncias tanto en la Direccién
General, Direcciones Regionales y Centros de Formacion;

f. Formar y capacitar a todas las personas que laboren o presten sus servicios personales en el nivel
nacional y territorial de la entidad, especialmente a las que hacen parte de las areas de Talento
Humano, Direccidon de Formacién profesional, Seguridad y salud en el  Trabajo, Oficina de Control
Interno, Oficina Asesora Juridica.

g. incluir en todas las inducciones de los aprendices (diferentes jornadas, modalidades) la
socializacién del presente protocolo, rutas de atencién ante cualquier situacién de violencia y acoso
en la etapa lectiva y productiva.

h. -Realizar campafas de sensibilizacion en las tematicas de acoso sexual, VBG, diversidad sexual,
masculinidades no violentas, feminismos y derechos fundamentales.

Paragrafo primero. Se garantizard que dentro de los 3 meses siguientes a la expedicidon del
Protocolo se iniciardn de manera conjunta entre la Secretaria General, Oficina de Comunicaciones
las acciones relacionadas con difusidon de su contenido, de las rutas existentes, las consecuencias
administrativas y judiciales que implican la comisidon de actos de violencia contra las mujeres, las
basadas en género, , por orientacion sexual, identidad de género, condicidon diversa y frente al
acoso sexual y que este tipo de acciones se ejecutaran periédicamente en la entidad.

Paragrafo segundo. En los seis meses siguientes a la expedicién del Protocolo se incorporara en la
Plataforma Sofiaplus un curso basico virtual de (48 horas) que serd obligatorio para funcionarios
(as), contratistas y en el caso de aprendices hara parte de los temas abordados en la inducciéon
sobre violencias basadas contra las mujeres, basadas en género, por orientacién sexual, identidad
de género, condicién diversa y acoso sexual que incluya: normatividad y casos.

Articulo 19. Medidas de proteccion inmediata y de contencion. Los Comités creados en el
presente Protocolo seran los encargados de recomendar a las dependencias respectivas las
medidas de proteccién inmediata y de contencidn para las victimas, segun el analisis de cada caso y
el riesgo identificado con la aplicaciéon de la herramienta metodolégica anexa. En estos casos se
podra:

a. Separar a la victima de lugares o situaciones de riesgo. En el caso de los y las aprendices se
procederd a tomar las medidas con el presunto victimario que eviten situaciones de riesgo a la
persona denunciante;
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b. Asignar medidas de acompafiamiento psicosocial permanentes a las victimas;
c. Ofrecer un cambio temporal de dependencia a la victima;
d. Implementar mecanismos que garanticen la proteccion del buen nombre de la victima;

e. Entregar la informacién completa sobre entidades externas, dependencias u organizaciones que
puedan ofrecer el asesoramiento juridico y asistencia técnica legal a las victimas;

f. Cuando resulte necesario, 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 confrontacion
o contacto que pueda dar lugar a actos revictimizaciéon o a la repeticién de los hechos;

g. Ofrecer a la victima cuando sea posible y si existen condiciones de riesgo la posibilidad de realizar
teletrabajo o trabajo remoto, segln aplique de acuerdo al tipo de vinculacién en la entidad.

h. Evitar la realizacién de labores que impliquen interaccién alguna con la persona investigada. En el
caso de los aprendices se debera proceder a cambiar al instructor de grupo o de ficha.

i. Las demas que sean necesarias para garantizar los derechos de la victima y la no repeticidn de los
hechos o las que se puedan considerar efectivas segun el caso.

Paragrafo primero. Las medidas de proteccién inmediata o de contencién seran aplicadas en un
término no superior a cinco (05) dias habiles, tomando en consideracion la organizacion operativa
de la entidad.

Paragrafo segundo. De ninguna manera las medidas de proteccion pueden desmejorar la situacion
o condicion laboral, contractual o formativa de la victima, ni afectar sus derechos. En el caso de
aprendices, las medidas deben favorecer la continuidad de su proceso formativo.

Paragrafo tercero. En los casos en que los presuntos victimarios sean instructores (as) se debe
garantizar que no se pondra en riesgos a otras comunidades, ni aprendices al trasladar o cambiar de
ficha o modalidad al instructor (a), sin que esto represente una vulneracién a la presuncion de
inocencia.

Articulo 20. Clausula adicional para contratistas sobre violencias contra las mujeres, las basadas
en género, por orientacion sexual, identidad de género, condicion diversa y frente al acoso
sexual. A partir de la entrada en vigencia de esta resolucidn, en todos los contratos de prestacion
de servicios y empresas tercerizadoras o intermediarias de servicios suscritos con la entidad,
contratos con proveedores de bienes y servicios y convenios se incluira la siguiente clausula dentro
del acdpite de obligaciones generales:
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El (la) contratista se obliga a conocer y cumplir este protocolo para prevenir, atender y adoptar
medidas de proteccidn frente a todas las formas de violencia contra las mujeres, las basadas en
género, por orientacion sexual, identidad de género, condicidon diversa y frente al acoso sexual en el
ambito laboral, contractual y de formacidn para el trabajo en el SENA.

Paragrafo primero. En caso de incumplimiento de estas obligaciones se iniciard el procedimiento
para declarar el incumplimiento del contrato siempre con el respeto de las garantias del debido
proceso segun el articulo 17 de la ley 1150 de 2007. Lo anterior sin perjuicio de la remision por
competencia a la Procuraduria General de la Nacidn.

Paragrafo segundo. Se incluird en la minuta del contrato de aprendizaje una obligacién por parte de
la empresa patrocinadora con la que se suscribe el contrato de aprendizaje de tener protocolos y
rutas de atencién de violencias contra las mujeres, basadas en género, por orientacidon sexual,
identidad de género, condicidon diversa y acoso sexual garantizando la debida proteccién de los y las
aprendices.

Paragrafo tercero. En los tres meses siguientes a la aprobacién del presente protocolo se debera
adelantar una mesa de trabajo entre la Secretaria General y la Direccién de Relaciones corporativas
con el propésito de emitir una orientacion a las empresas que actualmente suscriben contratos de
aprendizaje, para garantizar que Las empresas, patrocinadoras acrediten anualmente la existencia,
socializacién y aplicacién efectiva de sus protocolos de prevencidn y atencidén de violencias basadas
en género como requisito para la continuidad de los contratos de aprendizaje.

8. Mecanismos de Queja o denuncia.

Toda persona que haya sido o se considere victima de alguna forma de violencia contra las
mujeres, las basadas en género, , por orientacidén sexual, identidad de género, condicidn diversa y
frente al acoso sexual en el ambito laboral, contractual y formativo en el SENA, podra presentar su
gueja en el boton habilitado en la pagina https://www.sena.edu.co/es-co/Paginas/default.aspx o de

manera escrita a través de los formatos que estaran disponibles en todas las oficinas de Bienestar al
Aprendiz, en las carteleras institucionales, en la recepcién de las sedes y en las oficinas de Talento
Humano.

La entrega del formulario diligenciado por escrito se podra hacer en los Centros de Formacion al
profesional responsable de Bienestar al Aprendiz, al Coordinador Misional o Subdirector de Centro
y en las regionales al Coordinador de Talento Humano o al Director Regional.

En la Direcciéon General se podra entregar al Coordinador de Seguridad y Salud en el Trabajo,
Coordinador de Talento Humano o en la Secretaria General.
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Paragrafo primero. El proceso de recepcidon debe garantizar los principios, enfoques y derechos
incluidos en este Protocolo, por lo que no se deben poner trabas innecesarias, suspender el
proceso bajo argumentos meramente procesales.

Paragrafo segundo. Para facilitar el proceso de denuncia o queja se pondra a disposicidon de todas
las personas el Formato Unico de Recepcidn de Casos, pero en ningun caso no haberlo presentado
en este documento serd un argumento para no darle tramite a la queja. Asi mismo, cualquier
persona o dependencia que reciba la queja, debera realizar el trdmite interno que se requiera
cuando considere que no tiene la competencia, remitiéndola al funcionario o dependencia
competente, en el término maximo de tres (3) dias habiles.

Paragrafo tercero. Si en la queja o denuncia falta informacién que se requiere para su tramite, el
Comité correspondiente para iniciar la ruta de atencién, informard a la persona denunciante en un
término no mayor a tres dias habiles.

Articulo 22. Rutas de atencion. El presente protocolo cuenta con 2 rutas de atencidn asi: a. Ruta de
atencidn interna: cuando se trate de casos en el ambito laboral y contractual seran atendidas por el
Comité creado en el articulo 12 de esta Resolucién y en los casos en el ambito formativo por el
Comité del articulo 15 de este Protocolo.

b. Ruta de atencién externa: Cuando se trate de situaciones que no se presenten ni en el ambito
laboral, ni contractual, ni formativo, sino que son externas a la entidad se debera indicar las
posibles rutas que existen para atender violencias contra las mujeres, por orientacion sexual,
identidad de género, condicion diversa y frente al acoso sexual

Paragrafo primero: El trdmite de la ruta de atencién interna debera resolverse en un plazo maximo
de 30 dias habiles, contados desde la recepcidén de la queja, sin perjuicio de las investigaciones
disciplinarias o contractuales posteriores

Articulo 23. Enfoque diferencial y de género en la ruta de atencién interna. En todos los
casos en los que se aplique este Protocolo, se deben tener en cuenta los criterios establecidos por
la Corte Constitucional en materia de pruebas y valoracion con enfoque de género, entre ellos:

a. No valorar evidencia sobre el pasado sexual de la victima o sobre su comportamiento posterior a
los hechos;

b. Considerar de manera restrictiva los elementos probatorios sobre el consentimiento de la
victima, de acuerdo al articulo 13 de esta Resolucion;

c. No desestimar los testimonios de las victimas por presentar contradicciones, pues éstas son
frecuentes en eventos traumaticos como la violencia o acoso sexual;
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d. 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

e. Abstenerse de desestimar una acusacién de violencia sexual por no existir evidencia fisica de
acceso carnal ya que la violencia sexual no se limita a este tipo de eventos;

f. Apreciar en conjunto la evidencia teniendo en cuenta el contexto en el que se presentd la
violencia sexual;

g. Desplegar toda actividad investigativa en aras de garantizar los derechos en disputa y la dignidad
de las mujeres;

h. Analizar los hechos, las pruebas y las normas con base en interpretaciones sistemdticas de la
realidad, de manera que en ese ejercicio hermenéutico se reconozca que las victimas han sido un
grupo tradicionalmente discriminado y como tal, se justifica un trato diferencial;

i. No tomar decisiones con base en estereotipos de género, evitar la revictimizacion y reconocer las
diferencias entre hombres y mujeres;

j. Flexibilizar la carga probatoria en casos de violencia o discriminacién, privilegiando los indicios
sobre las pruebas directas, cuando estas ultimas resulten insuficientes;’

k. Analizar los hechos y los derechos en disputa, el entorno social y cultural en el que se desarrollan
y la vulneracion de los derechos de las mujeres de grupos poblacionales en situacién de
vulnerabilidad.

|. Cuestionar cuando amerite, la pretendida neutralidad de las normas, si se hace necesario, a fin de
evaluar los impactos diferenciados en su aplicacion.

m. Trabajar la argumentacion de las decisiones con hermenéutica de género sin presencia de
estereotipos y sexismos en los hechos acontecidos, en la valoracion de las pruebas, y en todas las
etapas del proceso.™

Articulo 24. Ruta de atencion interna. La ruta se activa con la presentacion de la queja a través del
botdn habilitado en la pagina o de otros medios fisicos de acuerdo al articulo 21, ya sea ante el i)
Comité interdisciplinario para la prevencién, atencidon y seguimiento de violencias contra las
mujeres, las basadas en género, por orientacion sexual, identidad de género, condicidn diversa y

° Sentencia de Unificacién SU-167 de 2024
% Sentencia T-016 de 2022
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frente al acoso sexual en el dmbito laboral y contractual o ante el ii) Comité interdisciplinario para
la prevencidn, atencién y seguimiento de violencias contra las mujeres, las basadas en género, por

orientacién sexual, identidad de género, condicion diversa y frente al acoso sexual en los centros de
formacion del SENA.

Una vez recibida la queja, el Comité respectivo ademas de adoptar la estrategia de intervencion con
la aplicaciéon del Instrumento de Identificacion de Relaciones Asimétricas y Riesgos Institucionales,
enviara las recomendaciones de medidas de proteccion inmediata al Subdirector (a) de Centro, al
Coordinador (a) del grupo de provisiéon de la Secretaria General y al Secretario (a) General y se
iniciara el acompafiamiento psicosocial a la victima.

En un término no superior a 15 dias habiles remitird la queja con toda la documentacion que se
haya aportado a la Oficina de Control Disciplinario para que, sin perjuicio de la competencia
preferente y las competencias especiales previstas en la ley para la procuraduria General de la
Nacidn, investigue las faltas disciplinarias originadas en quejas

e informes relacionados con violencias contra las mujeres, basadas en género, , por orientacion
sexual, identidad de género, condicion diversa y acoso sexual conforme a lo establecido en el
Cdédigo General Disciplinario.

Paragrafo. De acuerdo al articulo 18 de la Ley 2365 de 2024 son faltas gravisimas, entre otras:

Realizar, promover, o instigar a otro servidor publico a ejecutar actos de hostigamiento, acoso o
persecucion, contra otra persona en razon de su raza, etnia, nacionalidad, sexo, orientacidn sexual,
identidad de género, religion, ideologia politica o filoséfica.

Realizar cualquier acto de persecucion, hostigamiento o asedio, de caracter o connotacién sexual,
lasciva o libidinosa, que se manifieste por relaciones de poder de orden vertical, mediadas por la
edad, el sexo, el género, orientacion e identidad sexual, la posicién laboral, social, o econédmica, que
se dé una o varias veces en contra de otra persona.

Articulo 25. Valoracion de las pruebas con enfoque de género, diferencial e interseccional. En los
casos en que se investiguen las faltas disciplinarias, en la valoracidn probatoria debera aplicarse un
enfoque diferencial e interseccional. Dentro de la valoracidn probatoria, se podra tener en cuenta,
ademas de los criterios incluidos en el articulo 23, los siguientes:

a. Que la persona investigada ostenta una posicidn laboral de poder de orden vertical u horizontal
respecto de la victima.

b. Cuando la persona investigada haya sido sancionada en los términos de la Ley 1010 de 2006.
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c. Cuando la victima se encuentre en situacion de desigualdad, fragilidad, vulnerabilidad,
discriminacidn o exclusidn respecto del investigado en razén a la edad, al género, creencia religiosa,
al sexo, las preferencias sexuales, la posicion laboral, social o econdmica, el origen étnico o
nacional, las discapacidades, las condiciones de salud, la opinidn politica o filosofica, el estado civil
o cualquier otra que atente contra la dignidad humana.

d. Cuando la victima sea un sujeto de especial proteccién constitucional dentro del contexto
laboral.

Paragrafo. En caso de que la Oficina de Control Disciplinario Interno requiera programar una
entrevista con la victima para recopilar informacion o pruebas adicionales a las enviadas en la
gueja, debera tomar medidas para garantizar la no- revictimizacidn, entre ellas citar en un espacio
seguro (presencial o virtual), no realizar pruebas o preguntas repetitivas y no preguntar por
informacién 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 sdlo de la victima.

Articulo 26. Ruta externa. La entidad brindard por medio de los profesionales del Eje Sena
Mentalmente Saludable y de Bienestar al Aprendiz el apoyo psicosocial a que haya lugar para que
las victimas de violencias contra las mujeres, basadas en género, , por orientacién sexual, identidad
de género, condicidn diversa y acoso sexual que hayan ocurrido fuera del ambito de aplicacion del
presente protocolo, puedan denunciar los hechos ante las entidades correspondientes.

Igualmente, entregara la informacién de entidades que puedan ofrecer la asistencia legal y apoyo
juridico que se requiera.

Articulo 27. Sistemas de informacidn. Establecer un sistema de informacién confidencial para
recopilar las quejas de violencias contra las mujeres, basadas en género, , por orientacién sexual,
identidad de género, condicion diversa y acoso sexual. Esta informacidon, con el consentimiento
informado, podra ser usada para caracterizar este tipo de violencias dentro de la entidad, disefiar
las estrategias de prevencidn y evaluar periédicamente la eficacia del presente protocolo y sus rutas
de atencidn para su prevencién y eventual erradicacion.

Articulo 28. Medidas de reparacion y no repeticion. Se adoptaran medidas para garantizar un
proceso de atencion idéneo e integral, ajustado a las particularidades de cada caso, enfocado
siempre en el respeto, transparencia e integridad. Se evitaran a toda costa las acciones que
configuren una victimizacion secundaria en cualquier etapa del proceso. El Comité competente para
conocer del caso, a lo largo del proceso llegard a un acuerdo con la victima frente a la
implementacién de medidas de reparacion institucionales e individuales pertinentes que cumplan
con las obligaciones del Estado en materia de derechos humanos.
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Paragrafo. Las medidas de reparacién y no repeticién deberdn siempre implementarse de comun
acuerdo con la victima, sin afectar su buen nombre ni generar revictimizacioén.

Articulo 29. Obligacién de revision periddica de la pertinencia del protocolo y las rutas. Con el fin
de garantizar la pertinencia de las medidas y rutas creadas en esta Resolucion, el SENA anualmente
implementard un plan de evaluacién al protocolo en el cual se incluirdn entre otras herramientas
metodoldgicas los informes de caracterizacidn de los tipos de violencia, encuestas, grupos focales o
entrevistas semiestructuras y procedera a los ajustes necesarios.

La Secretaria General emitira los lineamientos para la revision periddica, en la que determine los
plazos, metodologia, fuentes de informacidn, responsables de acuerdo con las funciones y
competencias establecidas en este protocolo, y demas aspectos que considere necesarios.

Paragrafo Primero. En caso de algun cambio normativo relacionado con las violencias contra las
mujeres, basadas en género, por orientacion sexual, identidad de género, condicidn diversa y acoso
sexual se haran los ajustes necesarios para adecuar el presente protocolo siempre buscando
garantizar un ambiente laboral, contractual y formativo digno, incluyente y respetuoso de los
derechos humanos.

Paragrafo segundo. El SENA garantizard un sistema de seguimiento y control de tiempos sobre los
casos remitidos a Control Interno Disciplinario o a otras instancias competentes, el cual debera
incluir un reporte trimestral de avance y alertas automaticas cuando se excedan los plazos
establecidos.
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10. Anexos

ARBOL DE RELACIONES DE PODER EN EL SENA

Herramienta analitica para la evaluacién de casos que acompafia la aplicacién del
Protocolo para la prevencidn, atencion y proteccion de las violencias contra las mujeres y
basadas en género, por orientacidén y acoso sexuales del SENA.

El SENA reconoce que los escenarios de violencia y acoso en el mundo del trabajo se
configuran dentro de estructuras jerarquicas y relaciones asimétricas de poder, que cruzan:

e C(Cargo, antigliedad y estabilidad laboral.

e Tipo de contrato/nombramiento: carrera administrativa, periodo de prueba,
nombramiento provisional, contrato de prestacion de servicios, tercerizado.
o Redes de poder informales.

e \Variables interseccionales: género, identidad de género, orientacidén sexual, etnia,
raza, edad, discapacidad.

Se aplicard el Instrumento de lIdentificacion de Relaciones Asimétricas y Riesgos
Institucionales, que permite:
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® Analizar y diagnosticar el nivel de riesgo inmediato para determinar las acciones a
seguir y la necesidad o no de implementar medidas de proteccién inmediata.

e |dentificar y reconocer factores de salud mental que surgen por las violencias
contra las mujeres y violencias basadas en género y el acoso sexual cuando se
presenta en el ambito del trabajo y darle inicié al acompafiamiento psicosocial.

e Activar las rutas diferenciadas de atencidon remitiendo a la Oficina de Control
Interno Disciplinario o al supervisor, seguin sea el caso, contra servidores publicos o
contratistas.

e Recomendar la implementacién de campanas inmediatas de accion colectiva
orientadas a la transformaciéon del ambiente laboral en un espacio de igualdad y
libre de violencias.

El instrumento opera bajo un sistema de puntuacidon automatica que clasifica los casos en
riesgo bajo, medio o alto, y orienta las decisiones de respuesta.

I.  NIVELES DE PODER FORMAL-INSTITUCIONAL (VERTICAL)

Estos son los ejes jerarquicos formales establecidos por el disefio organizacional:

Alta Direccion:

e Director(a) General.

e Director(a) de Area o jefe (a) de oficina.
® Secretario (a) General.

e Director (a) Regional.

e Subdirectores (as).

Cuerpos intermedios:
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e Coordinadores de formacidn profesional y otros procesos.
® Supervisores y supervisoras de contratos.
e Coordinadores y coordinadoras académicas.

e Coordinadores y coordinadoras de Grupos Internos de Trabajo.

Niveles operativos:

® |[nstructores.
® Personal administrativo.

® Personal técnico de apoyo.

Personal vinculado por contrataciéon temporal o tercerizacion:

e Contratistas por prestacion de servicios (OPS).

e Personal vinculado por empresas tercerizadoras.

Il.  EJES TRANSVERSALES DE PODER (HORIZONTALES)

Estas son las capas que atraviesan la jerarquia formal y generan las asimetrias reales de
poder:

Esta herramienta se disefid para identificar como se superponen estos tres ejes y
producen escenarios de riesgo para mujeres, personas LGBTIQ+ y personas pertenecientes
a grupos étnico-raciales.

Los ejes que aca se analizan son relevantes para la atencién, prevencién, reparacion y
acompainamiento en distintos casos porque:

1. Ayudar a identificar y proveer de herramientas para entender el poder real, no sélo
el formal.
2. Permiten identificar vulnerabilidad estructural, especialmente para mujeres y
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diversidades.

3. Visibilizan las desigualdades que atraviesan el organigrama y que facilitan las
violencias laborales, sexuales y basadas en género.

4. Son predictores directos de riesgo, validados por el instrumento del SENA.

Orientan decisiones de proteccién, intervencidn y medidas de no repeticion.

Ejemplo:

Una mujer joven, afrodescendiente, con contrato de prestacién de servicios, recién vinculada, sin
red sindical:

1. Altisimo riesgo estructural; Su denuncia podria ser menos creible, temor a
represalias, y su dependencia econdmica mas alta.

Un hombre con 20 afios de antigliedad, planta, sindicalizado:

Este instrumento pondera estos ejes la escala automatica de riesgo, ya que combinados
predicen:

a. Probabilidad de violencia.
b. Probabilidad de silencio.

Gravedad de las represalias.

o

d. Capacidad institucional de intervencion.

A. ANTIGUEDAD INSTITUCIONAL

La antigliedad no solo significa tiempo transcurrido, sino acumulacion de:

e Capital simbdlico (reputacidn, prestigio, legitimidad).

e Capital institucional (conocimiento de normas, dinamicas internas,
procedimientos).

e Capital relacional (quiénes son aliados, quién toma decisiones reales, quienes
conocen cdmo negociar internamente).

Por eso, una persona con mas tiempo vinculada:

e Tienes mayores elementos para entender como se ejerce realmente el poder.

o Tiene redes mas consolidadas.
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® Conoce las légicas informales no escritas.

° Tiene mayor capacidad para influir o
protegerse. En cambio, personas con menos tiempo de
vinculacion:

® Llega sin redes ni apoyos.

® Dependes mas de la aprobacién de superiores.
e Desconocen rutas internas de proteccion.

e Temen represalias.

Ejemplo: dos instructores, uno con 15 afos y otro con 6 meses, enfrentan condiciones muy
diferentes aunque formalmente ocupen el mismo cargo.

La antigliedad aumenta:Capacidad de resistir presiones.

® Acceso a informacion.
o Credibilidad en denuncias.

e Posibilidad de ascenso.
Mientras que la baja antigliedad aumenta:

® Riesgo de represalias.
e Silencio ante violencias y acoso.

e Dependencia econdmica o contractual.

B. TIPO DE CONTRATACION O VINCULACION

e Carrera administrativa/planta (estabilidad y derechos plenos).
e Provisionalidad (estabilidad hasta que se provea el cargo de carrera).
e Periodo de prueba (tiene mayor vulnerabilidad que planta o provisionalidad).

e Contrato de Prestacion de Servicios (prestacion de servicios, sin vinculaciéon
laboral directa, con incertidumbre contractual permanente).

e Tercerizacion (minima proteccién laboral y exclusion de derechos de participacion
institucional).

El tipo de contrato determina el nivel objetivo de estabilidad laboral, por lo tanto, el grado
de poder que un superior tiene sobre esa persona.
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La estructura contractual del SENA estd organizada asi:

e Planta/carrera: maxima estabilidad — menor vulnerabilidad.
e Provisionalidad: estabilidad relativa — riesgo moderado.

o Periodo de prueba: extrema vulnerabilidad.

® OPS: sin vinculo laboral — dependencia total de renovacién.

o Tercerizacion: exclusion total de derechos — maxima vulnerabilidad.

Esto significa que en casos de acoso, violencia o abuso de autoridad, quien tiene contrato

mas precario:

e Tiene mas miedo a denunciar.
e Depende mas de la renovacion del contrato.

e (Queda expuesto a represalias y a presiones.

Este eje es relevante porque las violencias en el mundo del trabajo se basan en asimetrias
de poder reales, y el contrato es una herramienta juridica que habilita o restringe esas

asimetrias.
Por ejemplo:

e Un coordinador puede amenazar con no renovar un contrato de prestacién de
servicios.

e Una persona en periodo de prueba puede ser evaluada negativamente por
discrecionalidad.

e Una persona tercerizada no puede acceder a los mismos canales de participacién
institucional.

C. Acceso a redes de decision informal

Este eje analiza la existencia de redes que funcionan como protectores, habilitadores,
escudos o aceleradores dentro de la institucién.

Algunas redes que pueden tener incidencia en proteccién frente a sanciones, acceso
privilegiado a proyectos o ascensos, blindajes que impiden investigaciones internas,
favoritismos y exclusiones son:

e Sindicatos (poder de proteccién colectiva).
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e Redes politicas (apoyos internos o externos que bloguean sanciones).

e Lealtades con superiores (patrones clientelares).

o Redes académicas (prestigio profesional, legitimidad).

Este eje es relevante en tanto las violencias laborales no se explican solo por cargos, sino

por relaciones politicas, simpatias personales y alianzas internas.

lll.  MATRIZ DE ENFOQUE INTERSECCIONAL

Cada persona dentro de la estructura jerarquica puede situarse en posiciones de mayor o

menor vulnerabilidad dependiendo de los siguientes factores:

Factor

Condiciones de poder / vulnerabilidad

Género

Masculino (poder normativo); femenino (subrepresentacién en
toma de decisiones); mujeres y hombres trans (marginalizacion
multiple).

Identidad de género

Cisnormatividad como estandar; exclusién de personas trans y no
binarias.

Orientacidn sexual

Heteronormatividad como estructura dominante; riesgos de
discriminacion para personas LGBTIQ+.

Origen
étnico-racial

Personas blancas/mestizas (hegemonia cultural); personas
afrodescendientes, indigenas, raizales y palenqueras
(subordinacion historica, racismo estructural, exclusion).

46



Edad Adultos mayores (desplazados de procesos de innovacion,
infantilizados); jovenes (falta de credibilidad, explotacién laboral
en etapa de aprendizaje).

Condicidon Capacidad normativa como estandar; exclusién de personas con
de discapacidad discapacidad por falta de ajustes razonables.

IV.  MECANISMOS DE EJERCICIO DEL PODER

Estas son las razones que permiten que las relaciones jerarquicas y asimétricas funcionen:

Control sobre el contrato

e Renovacién o terminacion unilateral de contratos por prestacion de servicios
por incumplimiento.
e Decisidn sobre traslados, reubicaciones, permutas, comisiones.

e Discrecionalidad no justificada en asignacién de funciones, tareas y obligaciones.

Control sobre los procesos de evaluacién

e Evaluaciones de desempeiio sesgadas o punitivas.
e Supervisidn excesiva o insuficiente del contrato.

® Acceso desigual a procesos de formacidn, cursos y becas.

Control sobre el acceso a oportunidades de carrera
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e Preferencia por cercania politica, género o etnia.
e Cierre informal de oportunidades de ascenso.

® Asignacién de proyectos “visibles” sélo a ciertos perfiles.

Control sobre el clima institucional

e Tolerancia o sancion frente a chismes, rumores, exclusiones, acoso o matoneo.
e Creacion de ambientes de miedo o servilismo.

e Naturalizacién de practicas sexistas, racistas, homofdbicas.

Control sobre las redes de proteccién o denuncia

e Aislamiento de personas denunciantes.
e Control de informacion en procesos de investigacion interna.

o Desacreditacidon de victimas en espacios informales.

V.  MATRIZ PARA IDENTIFICAR VIOLENCIAS

Conducta Acoso Laboral (Ley 1010 de [ Acoso  Sexual| Otros Riesgos
2006, ley 2466 de 2025 y | (Ley 1257 de

Convenio 190 OIT ratificado | 2008 y Ley
por la ley 2528 de 2025) 2365 de 2024)

Sobrecarga de tareas |V Fatiga crdnica,

burnout




Descalificacién v Ansiedad,
constante depresién
Exclusién deliberada [V Aislamiento

de la toma decisiones

Comentarios sexistas |¥

Daflo emocional

Insinuaciones,
hostigamiento o}
asedio con
connotacidn sexual

Trauma, miedo

Amenazas veladas de [V

Vulnerabilidad

no renovacion de econdmica

contrato

Favores sexuales a Violacién

cambio de beneficios de derechos
humanos

VL.

e Ansiedad cronica.

® Estrés postraumatico.

e Trastornos del suefio.

e Depresion.

o Deterioro de la autoestima.

e Abandono laboral.

EFECTOS EN SALUD MENTAL
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® Baja en el rendimiento institucional.

e Otros.

VIl.  MATRIZ FINAL DE RIESGO JERARQUICO-ASIMETRICO (para diagnéstico

institucional)

étnico-racial

Negro-Palenquero-Rom

Dimension Variables criticas Nivel de riesgo
Cargo Directivo — Bajo/Medio/Alto
Subdirector-Coordinador-Instructor-Aprendiz
Contrato Planta-Provisional-Periodo de prueba-Contrato | Bajo/Alto
de Prestacidn de Servicios- Tercerizado
Género Masculino-Femenino-Trans Bajo/Alto
Edad
<30/31-50/>50 Bajo/Alto
Pertenencia Mestizo-Indigena-Afrodescendiente- Bajo/Alto
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Discapacidad Presente-Ausente Bajo/Alto

Red de apoyo Sindicalizado-Red politica activa-No afiliado Bajo/Alto

MAPA OPERACIONALES

® Los instrumentos de diagndstico institucional.

e Medidas de prevencion.

® Protocolo para prevenir, atender y adoptar medidas de proteccién y no
repeticion, frente a todas las formas de violencia contra las mujeres, basadas en
género y el acoso sexual en el dmbito laboral, contractual y de formacion para el
trabajo en el SENA.

® Los planes de formacién para integrantes de Comités y otras personas que
atienden los casos.

e Los canales de acompafiamiento psicosocial y/u orientacidn de rutas externas en
aquellos casos en donde no se configura que se hayan presentado dentro o con
ocasion del trabajo.



INSTRUMENTO OPERATIVO DE DIAGNOSTICO DE RELACIONES ASIMETRICAS Y RIESGOS DE
VIOLENCIA LABORAL EN EL SENA

MODULO 1: Perfil de la persona evaluada

e (Cargo actual.
e Dependencia, direccidn regional o centro de formacion.
e Tiempo de vinculacién: Servidor publico / Contratista / Aprendiz

e Tipo de contrato: Planta / Provisional / Periodo de prueba /Contrato de prestacion
de servicios/ Tercerizado.
e Etapa del aprendiz (si aplica): Lectiva / Productiva

e Afiliacidn sindical: Si / No.

e Grupo etario: <30 /31-50/ >50
e |dentidad de género.

e Orientacidn sexual.

e Pertenencia étnico-racial: Indigena / Afrocolombiano/a / Palenquero/a / ROM
/ Otro.
e Condicién de discapacidad: Si / No.

MODULO 2: Dimension de dependencia contractual o laboral
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ftem Respuesta
éSu contrato es renovable periédicamente? Si/ No
¢Depende su continuidad laboral de la evaluacién o decisién de un | Si/No
superior?

éSiente que puede expresar libremente desacuerdos sin temor a | Si/No
sanciones o represalias?

éHa sentido presiones para aceptar tareas, funciones o actividades| Si/ No
adicionales fuera de su contrato?

items adicionales para aprendices (solo si aplica)

¢El proceso evaluativo depende directamente de la persona instructoral Si/ No
involucrada?

éHa sentido temor o presidn de expresar desacuerdos por riesgo a afectar| Si/ No
su nota, certificacion o continuidad formativa?

éHa recibido exigencias o tareas que excedan su rol como aprendiz en elf Si/ No

ambiente de aprendizaje?
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MODULO 3: Dimension de redes de poder informal

integrantes del SENA (personal instructor, administrativo, coordinaciones u
otros roles)?

ftem Respuesta
éSu acceso a proyectos depende de cercanias personales con superiores? Si/No
¢Ha percibido favoritismos para ciertos grupos de colegas? Si/ No
éCuenta con apoyo de la organizacion sindical o de redes institucionales| Si/ No
para proteccién laboral o garantia de sus derechos?

[tems adicionales para ambientes de aprendizaje

¢Ha percibido favoritismos hacia ciertas personas aprendices por parte de | Si/ No
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éSiente que el acceso a proyectos, certificaciones o actividades depende
de relaciones personales mas que de criterios formativos?

Si/ No
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MODULO 4: Dimensién de experiencias de discriminacion

funciones?

Categoria item Respuesta

Género ¢Ha recibido comentarios sexistas o descalificaciones | Si/ No
por su sexo y género?

Orientacién ¢Ha sido objeto de burlas o rumores por su orientacion| Si / No

sexual sexual?

Identidad éSe respeta su identidad de género y pronombres? Si/ No

de género

Raza / etnia ¢Ha recibido comentarios o tratos discriminatorios por | Si/ No
su origen étnico?

Edad ¢Ha sido descalificado por su edad para liderar, decidir | Si/ No
o ejecutar actividades?

Discapacidad ¢Le han negado ajustes razonables para desempefiar sus| Si/ No
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MODULO 5: Sefiales tempranas de acoso sexual

sugestivos?

/ Frecuente

ftem Frecuencia

éHa recibido insinuaciones o asedio con connotacion sexual [ Nunca / A veces

no deseada? / Frecuente

¢Le han condicionado beneficios a favores sexuales? Nunca / A veces
/ Frecuente

éHa experimentado contacto fisico no consentido? Nunca / A veces
/ Frecuente

¢Ha recibido comentarios obscenos o sexualmente [ Nunca / A veces
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MODULO 6: Estado de salud mental asociado

Sintoma

Frecuencia

Ansiedad, insomnio o angustia prolongada

Nunca / A veces / Frecuente

Episodios depresivos o de desmotivacion severa

Nunca / A veces / Frecuente

Sensacion de aislamiento laboral

Nunca / A veces / Frecuente

Pensamientos de abandono laboral
autolesion

o

Nunca / A veces / Frecuente
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ESCALA DE RIESGO INSTITUCIONAL

Totalizacion de riesgos:

Riesgo

Ponderacion

Alta dependencia contractual (Médulo 2)

+1 por respuesta afirmativa

Ausencia de redes de proteccion (Mddulo
3)

+1 por respuesta afirmativa

Discriminacion interseccional (Mddulo 4)

+1 por cada respuesta afirmativa

Indicadores de acoso sexual (Mddulo 6)

+3 por cada respuesta “Frecuente”

Afectacién de salud mental (Modulo 7)

+2 por cada respuesta “Frecuente”

Categorias de riesgo acumulado:

Puntos Nivel de riesgo
acumulados
0-5 Riesgo bajo
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6-12 Riesgo medio (Se inicia el procedimiento del protocolo y la activacidon
de las rutas) Debe observarse si el riesgo incrementa para que se
tomen medidas de proteccion.

13 o mas Riesgo alto (medidas de proteccion inmediata y se inicia el
procedimiento del protocolo y la activacion de las rutas)

IMPLEMENTACION DE ALERTAS TEMPRANAS

® Riesgo bajo: Seguimiento regular. Monitoreo periddico del caso y observacién del
entorno laboral o formativo para identificar posibles cambios en el nivel de riesgo.

e Riesgo medio: Se inicia el procedimiento del protocolo y las rutas de atencion,
activar acompanamiento psicosocial, revisién de cargas laborales o condiciones
contractuales, del entorno laboral y de las circunstancias en las cuales se estd
presentando el supuesto hecho o hechos que originan las violencias y/ o el acoso
sexual, orientacién de organizaciones o entidades externas para acompanamiento
psicolégico clinico o juridico si lo requiere. En casos de acoso sexual se debe
informar la posibilidad de acudir a la Fiscalia.

® Riesgo alto: Se inicial el procedimiento del protocolo y las rutas de atencidn, activar
acompafamiento psicosocial, revision de cargas laborales o condiciones
contractuales, del entorno laboral y de las circunstancias en las cuales se esta
presentando el supuesto hecho o hechos que originan las violencias y/ o el acoso
sexual, medidas de proteccién inmediata a favor de la persona afectada (articulo 19
del Protocolo). En casos de acoso sexual se debe informar la posibilidad de acudir a
la Fiscalia.

ACTORES INVOLUCRADOS

e Talento Humano: Responsable de acompafiar el proceso administrativo, revisar
condiciones laborales o académicas, activar medidas de proteccion y coordinar
acciones institucionales de prevencion.

e Secretaria General/Eje Sena Mentalmente Saludable: Encargada de orientar
lineamientos de prevencidn, salud mental y bienestar, asi como de articular las
rutas internas y el acompafiamiento psicosocial.

e Oficina de Control Interno Disciplinario: Competente para adelantar investigaciones



disciplinarias cuando las conductas presuntamente constituyen faltas cometidas
por servidores(as) publicos (as).

e Oficina Asesora Juridica: Brindar orientacidn juridica, acompaia el andlisis
normativo, asesora en la aplicacién del protocolo y respalda actuaciones
institucionales relacionadas con sanciones y medidas de proteccidn.

e Bienestar al Aprendiz: Acompafia casos que involucren a personas aprendices,
activa rutas de apoyo psicosocial y articula intervenciones en el entorno
formativo.

FORMATO OFICIAL: INSTRUMENTO DE IDENTIFICACION DE RELACIONES JERARQUICAS,

ASIMETRICAS Y RIESGOS DE VIOLENCIAS LABORALES

Uso interno

SECCION 1 — DATOS GENERALES (autocompletados)

e Fecha de diligenciamiento:
e Dependencia / Direccién Regional/ Centro de Formacion:
e Cargo actual:

e Tipo de contrato:

L] Planta

L1 Provisional

[] Contrato de prestacidn de servicios (Prestacion de servicios)
L] Periodo de prueba

[ Tercerizado

] Otro:

e Tiempo de vinculacion:

[1<1afo
[J 1-5 afos
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[ 6-10 afios
] Mas de 10 afios

o Afiliacion sindical:

O si
] No

SECCION 2 — PERFIL INTERSECCIONAL

(Respuestas opcionales — confidenciales)

Variable Respuesta

Identidad de género Hombre / Mujer / Persona no binaria / Persona trans / Prefiere
no responder

Orientacidn sexual Heterosexual / LGBTIQ+ / Prefiere no responder

Pertenencia Indigena / Afrodescendiente / Palenquero/a / Raizal / ROM /
étnico-racial Otro / Prefiere no responder

Grupo etario <30/31-50/>50

Condicion de Si/ No / Prefiere no responder

discapacidad
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SECCION 3 — DIMENSION CONTRACTUAL Y DE DEPENDENCIA

ftem Si | No
Su contrato es renovable periddicamente [ Il
Su renovacidon depende de la evaluacién de superiores 0 0
Ha sentido temor de expresar desacuerdos por riesgo laboral [ [
Ha recibido presiones para asumir tareas fuera de sus funciones [ [
SECCION 4 — REDES DE PODER INFORMAL Y CLIMA INSTITUCIONAL

[tem Si |No
Ha percibido favoritismos hacia ciertos perfiles o personas I
Considera que el acceso a oportunidades depende de relaciones I
personales

I

Ha sido excluido/a de espacios de decisidn sin justificacion clara

63



Cuenta con canales seguros de proteccion (sindicato, comités, etc.) O (E
SECCION 5 — EXPERIENCIAS DE DISCRIMINACION
item Si |No
Ha recibido comentarios sexistas o estereotipados por su género I
Ha sido objeto de burlas por su orientacion sexual o identidad de género I
Ha recibido comentarios ofensivos por su origen étnico I
Se le ha limitado su participacion por razones de edad 0O =
Ha experimentado barreras por no realizarse ajustes razonables por I
discapacidad
SECCION 6 — INDICADORES DE ACOSO SEXUAL
ftem Nunca |A Frecuente
veces
Ha recibido insinuaciones sexuales no | [ O O

consentidas
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Le han condicionado beneficios a favores | U [ [

sexuales

Ha experimentado contacto fisico no deseado [ [ [

Ha recibido comentarios obscenos [ [ [
SECCION 7 — SALUD MENTAL Y BIENESTAR

ftem Nunca A Frecuente

veces

Experimenta ansiedad o insomnio frecuente [ [ [

Ha tenido episodios depresivos recientes [ [ [

Se siente emocionalmente aislado/a en el trabajo [ [ [

Ha pensado en abandonar el trabajo por la situacién [ [ [

laboral

65



ESCALA AUTOMATICA DE RIESGO (Uso interno del Comité Evaluador)

Ponderacion Valor
Respuesta “Si” en Seccién 3 +1 cada

una
Respuesta “Si” en Seccion 4 +1 cada

una
Respuesta “Si” en Seccion 5 +1 cada

una
Respuesta “Frecuente” en Seccion | +2 cada
6 una
Respuesta “Frecuente” en Seccion | +3 cada
7 una
Respuesta “Frecuente” en Seccién | +2 cada
8 una
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PROTOCOLO DE ACTUACION

Puntaje | Nivel Accion inmediata
de
riesgo
0-5 Bajo Seguimiento de rutina
6-12 Medio | Activacién preventiva: acompafiamiento psicosocial, revisiéon de
entorno y condiciones en las cuales se estan presentando los
hechos.
13 o mas | Alto Activacién inmediata de medidas de proteccidon, aplicacion del
Protocolo de prevencidn, atenciéon y sancién de violencias

basadas en género, por orientacién sexual y acoso sexual ,
remision al comité interdisciplinario de género y aplicacion de las
medidas de proteccién
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SECCION 4 — REDES DE PODER INFORMAL Y CLIMA INSTITUCIONAL

ftem Si |No

Ha percibido favoritismos hacia ciertos perfiles o personas O d

Considera que el acceso a oportunidades depende de relaciones O d

personales

Ha sido excluido/a de espacios de decisidn sin justificacion clara OO

Cuenta con canales seguros de proteccion (sindicato, comités, etc.) OO

SECCION 5 — EXPERIENCIAS DE DISCRIMINACION

[tem Si | No

I

Ha recibido comentarios sexistas o estereotipados por su género
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Ha sido objeto de burlas por su orientacion sexual o identidad de género

Ha recibido comentarios ofensivos por su origen étnico
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Se le ha limitado su participacion por razones de edad

discapacidad

Ha experimentado barreras por no realizarse ajustes

razonables por [

SECCION 6 — INDICADORES DE ACOSO SEXUAL

item Nunca | A Frecuente
veces

Ha recibido insinuaciones sexuales no | [l L]

consentidas

Le han condicionado beneficios a favores| U [ ]

sexuales

Ha experimentado contacto fisico no deseado [ [ [

Ha recibido comentarios obscenos U O L]

GOR-F-012 V03
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SECCION 8 — SALUD MENTAL Y BIENESTAR

ftem Nunca | A Frecuente
veces
Experimenta ansiedad o insomnio frecuente 0 U [
Ha tenido episodios depresivos recientes 0 t [J
Se siente emocionalmente aislado/a en el trabajo O O] [
Ha pensado en abandonar el trabajo por la situacion| [ ] [
laboral
ESCALA AUTOMATICA DE RIESGO (Uso interno del Comité Evaluador)
Ponderacion Valor
71
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Respuesta “Si” en Seccion 3 +1 cada
una

Respuesta “Si” en Seccién 4 +1 cada
una

Respuesta “Si” en Seccion 5 +1 cada
una

6

Respuesta “Frecuente” en Seccion | +2 cada

una

7

Respuesta “Frecuente” en Seccion | +3 cada

una

Respuesta “Frecuente” en Seccion | +2 cada

8 una
PROTOCOLO DE ACTUACION
Puntaje | Nivel de riesgo Accion inmediata

GOR-F-012 V03
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0-5

Bajo

Seguimiento de rutina

6-12

Medio

Se inicial el procedimiento del protocolo y las rutas de
atencién, activar acompafiamiento psicosocial, revisién
de cargas laborales o condiciones contractuales, del
entorno laboral y de las circunstancias en las cuales se
estd presentando el supuesto hecho o hechos que
originan las violencias y/ o el acoso sexual, orientacién
de organizaciones o0 entidades externas para
acompanamiento psicolégico clinico o juridico si lo
requiere. En casos de acoso sexual se debe informar la
posibilidad de acudir a la Fiscalia.

Alto

Se inicial el procedimiento del protocolo y las rutas de
atencién, activar acompanamiento psicosocial, revision
de cargas laborales o condiciones contractuales, del
entorno laboral y de las circunstancias en las cuales se
estd presentando el supuesto hecho o hechos que
originan las violencias y/ o el acoso sexual, medidas de
proteccién inmediata a favor de la persona afectada
(articulo 19 del Protocolo). En casos de acoso sexual se
debe informar la posibilidad de acudir a la Fiscalia.
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SENA

ANEXOS OPERATIVOS Y FORMATOS OFICIALES

ANEXO 1 — Formato Unico de Recepcidn de Casos

Registro Inicial de Caso de Violencias contra las mujeres, basadas en género, por
orientacién sexual y acoso sexual.

Datos Generales del Reporte

e Fecha de recepcion:

e Hora:

e Medio de recepcidn (presencial/virtual/teléfono/andnimo):
e Nombre de la persona reportante (si aplica):

e Cargo o vinculo contractual de la persona afectada:

e Unidad / centro de formacidn:

e Nivel de anonimato solicitado:

Tipo de presunta conducta reportada (pueden marcarse varias)

e [ Acoso sexual
e [ Discriminacidn interseccional

e [ Violencia basada en género, por orientacion sexual
e [] Otro (especificar):

Descripcion preliminar (breve narrativa del reporte):
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ANEXO 2 — Instrumento de Evaluacion de Riesgo Asimétrico

Pregunta Respuesta
¢ El denunciado tiene poder directo sobre renovacién o continuidad del Si/ No
contrato?

Aplicado por Psicologia Ocupacional tras la recepcién inicial
Dimensién de poder contractual

¢La victima tiene contrato temporal, contrato de prestacién de servicios o

. 5 ,
tercerizados Si/ No
¢ Existe dependencia econédmica directa de esta relacién laboral? Si/ No

Dimensién jerarquica y redes de poder
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Pregunta Respuesta

¢El agresor es superior jerarquico? Si/ No

éExisten redes politicas, sindicales o de favoritismo asociadas al agresor?| Si/ No
Dimension interseccional

Variable Respuesta

Género: mujer, trans, no binarie Si/ No

Etnia: indigena, afrodescendiente, raizal,| Si/ No

ROM

Orientacion sexual diversa Si/ No

Persona con discapacidad Si/ No
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Menor de 30 afios / mayor de 55 afios Si/ No

Sintomas de afectacién psicosocial detectados

e [ Ansiedad o crisis de panico

e [ Insomnio crdnico

e [ Episodios depresivos

e [ Aislamiento laboral

Pensamientos

de

abandono laboral Escala automatica

de riesgo (uso técnico)

Puntaje Nivel de riesgo
total

0-5 Bajo

6-12 Medio

13 o mas Alto

GOR-F-012 V03
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ANEXO 3 — Formato de Medidas Inmediatas de Proteccidn

Medida aplicada (marcar las que correspondan):

e [ Separacion temporal de funciones
e [ I Modificacion de horarios o turnos
e [ Reubicacién fisica temporal
e [ Acompafiamiento psicosocial inmediato
e [ Activacidon de medidas de salud mental clinica o remisidn a la ARL
e [ Permiso para realizar teletrabajo
e [ Evitar la realizacidn de labores que impliquen interaccion alguna con la
persona investigada
° (] Proteccion  de
identidad reforzada Fecha de
activacion:

Responsable de implementacioén:

Firma de autorizacién del Comité Interdisciplinario:
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ANEXO 4 — Formato de Entrevista Diferenciada

Reglas de la entrevista (aplica tanto para victima como denunciado):

Entrevista individual, privada, segura.

Espacio emocionalmente seguro.

Garantia de no confrontacién.

Permiso explicito para acompafiante de confianza.

Grabacién o acta con autorizacién expresa.

Preguntas orientadoras (adaptadas a cada rol):

v kW e

6.

Describa los hechos ocurridos.

¢Cudl es la relacidn laboral o contractual con la otra persona?
¢Desde cuando ocurren los hechos?

¢Han existido represalias o temores?

¢ Existen testigos o documentacién?

¢Qué tipo de afectacidn personal o emocional ha experimentado?

Nombre del entrevistador:

Fechay hora:

GOR-F-012 V03
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Consentimiento de grabacion/documentacién: Si / No

ANEXO 5 — Formato de Seguimiento Psicosocial

Datos de seguimiento

Fecha de primera intervencion:

Profesional responsable:

Frecuencia de sesiones:

Sintomatologia inicial identificada:

Evolucién de sintomas (resumido por periodo):
Evaluacidn de reincidencia o nuevos episodios:
Condiciones actuales de clima laboral reportado:

Recomendaciones de continuacién o alta:

ANEXO 6 — Registro Centralizado de Casos

Sistema Unico (uso de seguridad administrativa)

Cadigo Fecha de Tipo de Nivelde Estado

de caso reporte violencia riesgo actual

GOR-F-012 V03
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ANEXO 7 — Formato de Informe Anual Institucional

e Total de casos reportados.

e Distribucidn por tipo de violencia.

e Distribucidn por modalidad contractual.

e Distribucidn por variables interseccionales.
e Tiempo promedio de respuesta.

e Medidas correctivas aplicadas.

e Avances en capacitacion institucional.

e Evaluacion de transformacion cultural.
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