LEY 2365 DE 2024
ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO
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Ley 2365 de 2024 sobre acoso sexual en el &mbito
laboral

El 20 de junio de 2024 se expidio la ley 2365 “por medio
de la cual se adoptan medidas de prevencién, proteccion
y atencién del acoso sexual en el &mbito laboral y en las
instituciones de educacién superior en Colombia™, con la
finalidad de garantizar el derecho a la igualdad, a la no
discriminacién y a una vida libre de violencia.

Dados los efectos que esta ley genera para los empleadores
del pais a continuacion sefialamos los rasgos mas
significativos de la ley desde la dptica empresarial:

l. Definicion de acoso sexual

El articulo 2° de la ley 2365 de 2024 (en adelante, la
“Ley”) define el acoso sexual como todo acto de
persecucion, hostigamiento o asedio, de caracter o
connotacion sexual, lasciva o libidinosa, que se
manifieste por relaciones de poder de orden vertical u
horizontal, mediadas por la edad, el sexo, el género,
orientacion e identidad sexual, la posicion laboral,
social, o econémica, que se dé una o varias veces en
contra de otra persona en el contexto laboral.

1. Ambito de aplicacion
La Ley es aplicable a:

i Las victimas de acoso sexual en el
contexto laboral

i Las personas que cometan acoso sexual
en el contexto laboral
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Para efectos de esta Ley se entenderan que hacer parte del
contexto laboral, independientemente de la naturaleza de
la vinculacion, las interacciones que tengan los
trabajadores, agentes, empleadores, contratistas de
prestacion de servicios, pasantes, practicantes y demas
personas que participen en el contexto laboral.

Ademas, la Ley describe en qué casos se presume que la
conducta fue cometida en el contexto laboral, asi:

i Cuando se realice en el lugar de trabajo o
donde se desarrolle la relacion
contractual, inclusive en los espacios
publicos y privados, fisicos y digitales
cuando son un espacio para desarrollar las
obligaciones asignadas, incluyendo el
trabajo en casa, el trabajo remoto y el
teletrabajo.

i Cuando tiene lugar donde se cancela la
remuneracion fruto del trabajo o labor
encomendada, donde se toma descanso o
donde se come, o en las instalaciones
sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

iii En los desplazamientos, viajes, eventos o
actividades sociales o de formacion
(capacitaciones).

iv En el marco de las comunicaciones que
estén relacionadas con el trabajo o la labor
encomendada, incluidas las realizadas de
forma digital o en wuso de otras
tecnologias.
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% En los trayectos entre el domicilio y el
lugar donde se desarrolla el trabajo o la
labor encomendada, cuando el acoso
sexual sea cometido por una persona que
haga parte del contexto laboral.

vi En el alojamiento proporcionado por el
empleador, cuando el acoso sexual sea
cometido por una persona que haga parte
del contexto laboral.

En todo caso se aclara que, en ningln evento se entendera
que se debe acreditar algin tipo de relacion laboral o
contractual entre la victima y la persona que cometa el
acoso sexual en el contexto laboral, como requisito para
que los empleadores y las autoridades avoquen la
competencia para investigar y dar cumplimiento a la Ley.

Il. Obligaciones de los empleadores

Se sefialan las siguientes obligaciones para los
empleadores:

1. Crear una politica interna de prevencion que se
vea reflejada en el reglamento interno de trabajo,
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 &mbito de competencia.
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3. Implementar las garantias de proteccion
inmediata para evitar un dafio irremediable dentro
de su &mbito de competencia.

4. Informar a la victima su facultad de acudir ante la
Fiscalia General de la Nacion.

5. Remitir de manera inmediata la queja y denuncia
a la autoridad competente, a peticion de la victima
respetando su derecho a la intimidad.

6. Abstenerse de realizar actos de censura que
desconozcan la garantia de las victimas de
visibilizar publicamente los actos de acoso sexual
y abstenerse de ejecutar actos de revictimizacion.

7. Publicar semestralmente el nimero de quejas
tramitadas y sanciones impuestas, en los canales
fisicos y/o electrénicos que tenga disponibles.
Estas quejas y sanciones deberan ser remitidas al
Sistema Integrado de Informacién de Violencias
de Género (Sivige) dentro de los Gltimos diez (10)
dias del respectivo semestre. Dicha publicacion
deberd ser anonimizada, para salvaguardar la
intimidad, confidencialidad y debido proceso de
las partes.

8. Adoptar en sus politicas, protocolos y rutas de
atencion contra el acoso sexual las obligaciones
establecidas en los numerales transcritos, lo cual
sera objeto de vigilancia y control por parte del
Ministerio del Trabajo.
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9. Presentar la queja ante el inspector de trabajo,
cuando el presunto acosador es el superior
jerarquico de la entidad puablica o privada. El
inspector se encargaré de realizar seguimiento a la
gueja y de encontrar méritos compulsara copias a
la autoridad competente.

10. Tramitar las quejas sobre acoso sexual en el
contexto laboral y adoptar las medidas necesarias
para el restablecimiento de derechos de la victima
en el &mbito de sus competencias.

11. Ante la ocurrencia de actos de presunto acoso
sexual en el contexto laboral, implementar una
campafia inmediata de accion colectiva orientada
a la transformacion del ambiente laboral en un
espacio de igualdad vy libre de violencias

La ley indica que el Gobierno Nacional debera
expedir, a mas tardar el 20 de junio de 2025, un plan
transversal para la eliminacion del acoso sexual en el
contexto laboral y en las instituciones de educacién
superior en el pais, lo cual puede generar
modificaciones en las politicas internas de las
comparfiias. No obstante, la falta de expedicién de
dicho plan por parte de Gobierno no exime al
empleador del cumplimiento de las obligaciones.

V. Garantida de proteccion y estabilidad
laboral reforzada (fuero por queja de acoso
sexual en el @mbito laboral)

El articulo 13 estable que las victimas o terceros que
conozcan del hecho de acoso tendran derechos a ser
protegidos de eventuales retaliaciones por interponer
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queja y dar a conocer los hechos de acoso, los cuales
se materializaran, entre otras, en las siguientes

garantias:

1. Trato libre de estereotipos de género,
orientacion sexual o identidad de género.

2. Acudir a las Administradoras de Riesgos
Laborales (ARL) para recibir atencion
emocional y psicolégica.

3. Pedir traslado del area de trabajo.

4. Solicitar permiso para realizar teletrabajo si
existen condiciones de riesgo para la victima.

5. Evitar larealizacion de labores que impliguen
interaccion alguna con la persona investigada.

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

7. Mantener la confidencialidad de la victima y

su derecho a la no confrontacion.

Las garantias indicadas en los numerales 3, 4,5y 6
deberan ser adoptadas por las entidades y/o los
empleadores, a solicitud de la victima, en un término
no superior a 5 dias habiles, tomando en consideracion
la organizacion operativa de la entidad.
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En relacion con la estabilidad laboral, la Ley establece
gue los empleadores deberan tomar las medidas
conducentes para garantizar la continuidad de la
victima denunciante de acoso sexual en el contexto
laboral y de quienes sirvan como testigos de los
mismos, con lo cual se crea un nuevo fuero laboral por
gueja de acoso sexual en el trabajo, consistente en lo
siguiente:

La terminacion del contrato de trabajo de la victima
gue haya puesto en conocimiento al empleador de los
hechos del presunto acoso sexual en el contexto
laboral y de quienes sirvan como testigos, se presume
como retaliacion y carecera de efecto si se profiere
dentro de los 6 meses siguientes a la peticidn, queja o
denuncia, y dara lugar a una multa entre 1 y 5000
salarios minimos.

Ahora, si después de los 6 meses la victima y/o testigo
afirma en sede judicial que su despido obedecié a la
gueja de acoso sexual se presume la veracidad de su
afirmacion, la cual debe ser desvirtuada por el
empleador, por lo que el empleador tendra la carga de
desvirtuar esta presuncidn, esto es que el despido no
tuvo como motivacién la queja de acoso sexual.

La Ley aclara que no existira fuero por queja de acoso
sexual cuando:

e Se trate de despidos autorizados por el
Ministerio de Trabajo.

e El despido se consecuencia de un proceso
disciplinario iniciado antes de la queja de
acoso sexual.
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V. Vigencia
La Ley rige desde el 20 de junio de 2024.
VI. Impacto para los empleadores.

El impacto inmediato para los empleadores sera la
elaboracién, implementacion y difusién de la politica
interna de prevencidn del acoso sexual en el contexto
labora, asi como de los protocolos y rutas de atencién.

Posteriormente los empleadores deberan actualizar su
Reglamento Interno de Trabajo y contratos laborales
con el fin de incluir y reflejar dicha politica.

Ahora bien, teniendo en cuenta la novedad e
importancia del tema en cuanto a la gestion del talento
humano, es primordial que los empleadores se
asesoren de expertos para efectos de implementar la
Ley, especialmente en cuanto en cuanto a la
elaboracion y adopcién de la politica interna de
prevencion, los protocolos, las rutas de atencion, la
gestién de las quejas y la inclusion del plan transversal
para la eliminacion del acoso sexual en el entorno
laboral que debera expedir el Gobierno.

Cabe resaltar que los temas relativos a la prevenciony
atencion de casos de violencia de género, la
diversidad, equidad e inclusion en el contexto laboral
actualmente gozan de gran interés, por lo que deben
tenerse en cuenta estas perspectivas y/o enfoques en
procesos empresariales internos como  son:
reclutamiento, seleccién, promocion, desarrollo,
capacitacion, remuneracion, bienestar, salud, calidad
de vida, conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, acoso laboral, manejo de las comunicaciones,
entre otros.
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Si requiere mayor informacion puede contactarse con
nosotros al  siguiente  correo  electrénico:
info@guevaraabogados.com.co
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