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REF. VARIOS. Obligatoriedad de escuchar a las partes de manera individual por parte
del Comité de Convivencia Laboral. RAD. 2015-206-017050-2 de fecha 17/09/2015

Respetadas doctoras Quintero y Ayala, cordial saludo.
En atencién a la comunicacién de la referencia, me permito sefialar lo siguiente:

La Ley 1010 de 2006 “Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo’,
sefala;

“ARTICULO 9°. MEDIDAS PREVENTIVAS Y CORRECTIVAS DEL ACOSO LABORAL.

1. Los reglamentos de trabajo de las empresas e instituciones deberdn prever mecanismos de prevencion
de las conductas de acoso laboral y establecer un procedimiento intemo, confidencial, conciliatorio y
efectivo para superar fas que ocurran en el lugar de trabajo. Los comités de empresa de carédcter bipartito,
donde existan, podran asumir funciones relacionados con acoso laboral en los reglamentos de trabajo.

{..)

. 3. Quien se considere victima de una conducta de acoso laboral bajo alguna de las modalidades descritas
en el articulo 2° de la presente ley podra solicitar la intervenicién de una institucion de conciliacion
autorizada legalmente a fin de que amigablemente se supere la situacién de acoso lfaboral. {...).

PARAGRAFO 2°. L a omisién en la adopcion de medidas preventivas y correctivas de la situacion de acoso
laboral por parte del empleador o jefes supefiores de fa administracion, se entenderd como folerancia de la
misma.”

ARTICULO 12. COMPETENCIA. Corresponde a los jueces de trabajo con jurisdiccion en ef lugar de los
hechos adoptar las medidas sancionatorias que prevé ef articulo 10 de /a presente Ley, cuando las victimas
del acoso sean trabajadores o empleados particulares.
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Cuando la victima del acoso laboral sea un servidor publico, la competencia para conocer de la falta
disciplinaria corresponde al Ministerio Publico o a las Salas Jurisdiccional Disciplinaria de los Consejos
Superior y Seccionales de la Judicatura, conforme a las competencias que sefala la ley”.

De conformidad con lo sefialado, es obligacién de las instituciones establecer mecanismos de
prevencion de las conductas de acoso laboral y definir un procedimiento interno, confidencial,
conciliatorio y efectivo para superar los inconvenientes que ocurran en el lugar de trabajo, sin
que en la misma norma se establezcan los érganocs o autoridades que adelantaran el referido
proceso.

Por esta razén, cada entidad, de acuerdo con sus necesidades fijara los mecanismos
necesarios que permitan la consecucioén de los objetivos de la Ley, para lo cual podra utilizar
como uno de los criterios de organizaciéon la participacién tanto de los empleados del nivel
directivo, como de los demas niveles de la organizacién, que permitan pluralidad y objetividad al
momento de tomar decisiones.

Es asi como la Ley 1010 de 2006, busca que las conductas eventualmente constitutivas de
acoso laboral, sean manejadas en primera instancia por la misma entidad, pudiendo remitirse
posteriormente al Ministerio publico de conformidad con el articulo 12 de la Ley 1010 de 2006.

Por tal razén se sugiere acudir en primera instancia al procedimiento interno, confidencial,
conciliatorio y efectivo establecido en su entidad, para determinar los parametros a seguir
respecto a la forma de escuchar a las partes involucradas de manera individual dentro del
proceso.

Para dar una mayor claridad en el tema, me permito remitirle copia del concepto No. 168766 del
30 de septiembre de 2014 emitido por el Ministerio del Trabajo, en el cual se concluyé lo
siguiente ante una consulta similar:

“Tal como se ha venido analizando, la finalidad de la norma es que las empresas e instituciones establezcan en los
reglamentos de trabajo mecanismos de prevencién de fas conductas de acoso laboral; en este sentido, el articulo
9° ibidem, dispone:

"1. Los reglamentos de trabajo de las empresas e instituciones deberan prever mecanismos de prevencién de fas
conductas de acoso laboral y_establecer un procedimiento intemno, confidencial, conciliatonio y efectivo para
superar las que ocurran en el lugar de trabajo. Los comités de empresa de caréacter bipartito, donde existan,
podran asumir funciones relacionados con acoso laboral en los reglamentos de trabajo. {...)"

A su vez, la Resolucion 00734 de 2006, "Por la cual se establece el procedimiento para adaptar los reglamentos de
trabajo a las disposiciones de la Ley 1010 de 2006", establece:

"Articulo 1°. Los empleadores deberéan elaborar y adaptar un capitulo al reglamento de trabajo que contemple los
mecanismos para prevenir el acoso laboral, asi como el procedimiento interno para solucionaio.

Para efecto de la adaptacién del reglamento de trabajo se deberd escuchar a los trabajadores, quienes
expresaran sus opiniones, las cuales no son obligatorias ni eliminan el poder de subordinacién laboral.

Articulo 2°. Dentro de los tres (3) meses siguientes a la publicacion de la Ley 1010 de 2006, el empleador debera
someter a revision de/inspector de Trabajo de la junisdiccion en la que tenga su domicilio principal, el texto del
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capitulo relativo a mecanismos de prevencién del acoso laboral y procedimiento interno para su solucion, el cual
debera ir acompariado de la documentacion que acredite la participacion de los trabajadores, de conformidad con
Io establecido en el paragrafo 1° del articulo 9° de Ja citada ley.

Si 'a adaptacién se ajusta a los requerimientos de dicha ley, el inspector ordenard mediante auto insertar el
capitulo correspondiente en el reglamento de trabajo vigente; en caso contrano, formulara observaciones y
serialard como plazo méximo para su adecuacion dos (2) meses, al cabo de los cuales, si no han sido atendidas
las observaciones se procederé al archivo de la solicitud, sin perjuicio de fa obligacion que el empleador tiene de
adaptar el reglamento.” (Negrilla fuera del texto)

Ahora bien, es de aclarar que la Resolucién 652 de 2012 emanada por €l Ministerio de Trabajo,
tiene por objeto definir la conformacion y funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en
las entidades publicas, asi como establecer |a responsabilidad que les asiste a los empieadores
publicos en las medidas preventivas y correctivas del acoso laboral; no obstante, como lo
hemos seralado, las entidades deben establecer un procedimiento interno, confidencial y
congciliatorio, en el que puede incluirse la forma de citacion y comparecencia de las partes
involucradas, salvaguardando los derechos de defensa y contradiccion de los mismos. Es de
aclarar, que pueden seguirse los lineamientos sefialados por la Resolucién del Ministerio de
Trabzjo, teniendo en cuenta que la misma se constituye como una guia que las entidades
podran adoptar, sin que resulte de obligatorio cumplimiento.

El anterior concepto se emite en los términos establecidos en el articulo 28 del Cédigo de
Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso Administrativo.

Cordialmente,

Lo tesrraoanrde &
CLAUDIA PATRICIA HERNANDEZ LEON
Directora Juridica

“\\Victor Edwart Cubillos V - JFC / GCJ - 601
600.4.8

Anexo 7 folios. Concepto 168766 de fecha 30/0972014m Ministerio de Trabajo
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Concepto 168766
Bogota, D.C. 30 SEP 2014

ASUNTO: Radicado No. 148489 Acoso Laboral - Ley 1010 de 2006

De manera atenta, damos respuesta a su comunicacion radicada con el nlmero de! asunto, mediante la cual
consulta:
1. ; Qué se considera juridicamente actos de acoso faboral?

Para efectos de absolver sus interfogantes, nos permitimos sefialar que la Ley 1010 de 20086, tiene por objeto

definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y

ofensivo y en general tode ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades
. econdmicas.en el contexto.de una retacion aboral privada o piblica. (Articulo 1)

De conformidad con la citada ley: “se entendera por acoso laboral toda conducta persistente y demostrable, ejercida
sobre un empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerérquico inmediafo o mediato, un
compafiero de frabajo o un subaltemo, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar
perjuicio laborai, generar desmotivacion en ef trabajo, o inducir ta renuncia del mismo.” (Articulo 2°)

2. ;Cuéntas clases de acoso laboral existen, y qué norma lo fundamenta? £l articulo 2° de

...lacitada Ley 1010 de 2006, establece: ... .

"En el contexto del inciso primero de este articulo, ef acoso faboral puede darse, entre otras, bajo las siguientes
modalidades generales:

1. Maltrato taboral. Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la fibertad fisica o sexval y los
bienes de quien se desempefie como empleado o trabajador; foda expresion verbal injuriosa o ufirajante que
lesione la integridad moral o fos derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes participen en una
relacion de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento tendiente a menoscabar la sutosstima y fa dignidad
de quien participe en una relacién de trsbajo de (ipo faboral.

< ..2¢ ~Persecution Taboral: toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracién o evidente arbifrarieded permitan
inferir el propésito de inducir fa renuncia del empleado o lrabajador, mediante Ja descalificacion, fa carga
excesiva de trabajo y cembios permanentes de horario que puedan producir desmotivacion laboral.

3. Discriminacién laboral: Modificado por ef art. 74, Ley 1622 de 2013, todo trato diferenciado por razones
de raza, género, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacién social o que carezca
de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

4. Entorpecimiento laboral: toda accién fendients a obstaculizar el cumplimiento de {a labor 0 hacerla mas
gravosa o reftardaria con perjuicio pare el trabajador o empleado. Constituyen acciones de enforpecimiento
-, .o laboral, entm'ot@s;;_la'pﬁygczjén,.ocul!aciéq .0 inutilizacién de Jos insumos, documentas. o instrumentos para la
labor, la destruccion o pérdida de informacién, el ocultamiento de correspondencia o mensajes electronicos.

5. Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menasprecio del trabajador.
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6. Desproteccion laboral: Toda conducta tendienfe a poner en riesgo lfa integridad y la segundad del
trabajador mediante ordenes o asignacion de funciones sin el cumplimiento de fos requisitos minimos de
profeccion y seguridad para el trabajador.”

3. ¢, Como se sancionan las conductas de acoso laboral, y qué norma lo fundamenta?

El articulo10° ibidem, dispone:
*Tralamiento sancionatorio al aceso fahoral. El acoso laboral, cuando estuviere debidsmente acreditado, se
sancionara asi:

1. Como falta disciplinania gravisima en el Codigo Disciplinanio Unico, cuando su aufor sea un servidor publico.

2 Como terminacién del contrato de {rabajo sin justa causa, cuando haya dado luger & la renuncia o el
abandono deftrabajo por parte del trabajador regido por el Codigo Sustantivo def Trabajo. En tal caso procede la
indemnizacion en los términos del articulo 64 def Cédigo Sustantivo de! Trabajo. :

3. Con sancion de muita enire dos (2} y diez (10) salarios minimos Jegales mensuales para la persona que fo
realice y para el emplaador que o folere.
4. Con la obligacion de pagar @ las Empresas Presladoras de Salud y las Aseguradoras de riesgos
_ profesionales el cincuenta por ciento (50%) del costo del tratamiento de enfermedades profesionales,
alteraciones de salud y demés secuelas originadas en el acoso {aboral, Esta obligacion corre por cuenta del
empleador que haya ocasionado el acoso faboral 0 lo haya tolerado, sin peruicio a ia atencién oportuna y debida
al trabajador afectado antes de que la autoridad competente dictamine si su enfenmedad ha sido como
consecuencia del acoso laboral, y sin perjuicio de las demas acciones consagradas en las narmas de seguridad
social para las entidades administradoras frente a los empleadores.

5. Con la presuncion de justa causa de terminacién de/ contrato de trabajo por parte del trabajador, particular y
exoneracidn del pago de preaviso en caso de renuncia ¢ retiro del trabajo.
6. Como justa causa de terminacién o no renovacion def contrato de frabajo, segun la gravedad de los hechos,
cuando el acoso laboral sea ejercido por un companiero de trabajo o un subalterno.
4. ;Cuales son los criterios de valoracion para determinar la sancién por actos de acoso laboral?

Las autoridades competentes de conformidad con los parametros establecidos en la Ley 1010 de 2006, evaluarén la
gravedad de la situacion, teniendo en cuenta las conductas atenuantes y Jas circunstancias agravantes previstas en
los articules 3° y 4° de la citada ley.

5. ¢Es posible que una empresa privada se pueda cerrar temporal o definitivamente por actos de acoso
faboral?

En los términos de la mencionada Ley 1010 de 2006, los regiamentas de trabajo de las empresas e instituciones
deberan prever mecanismos de prevencion de las conductas de acoso laboral y establecer un procedimiento interno,
confidencial, conciliatorio y efectiva para superar las que ocurran en ef lugar de trabajo.

Asi mismo, dispuso en el articulo 10° un tratamiento sancionatorio para quienes propicien conductas de acoso
laboral, sin que se hubiera previsto el cierre temporal o definitivo de la empresa, en tales circunstancias.

(Entre comparieros de trabajo, ; pueden existir actos de acoso laboral?
;Los actos de acoso laboral también pueden provenir de un trabajador hacia un empleador?
Numerales 6, 7 . -

El articulo 6° de 1a ley objeto de andlisis, establece:
"Sujetos y 4mbito de aplicacion de la ley. Pueden ser sujetos aclivos o autores def acoso laboral:
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La persona natural.que se desempefie como gerente, jefe, director, supervisor o cualquier otra posicién de
direccibn y mando en una empresa u ‘organizacibn en la cual haya relaciones faborales regidas por el Codigo

Sustantivo del Trabajo,

La persona natural que Se desemperie como superior jerarquico o tenga la calidad de jefe de una dependsncia
estatal;
La persona natural que se desempeite como trabajador o emplaado. Son sujetos pasivos o viclimas del acoso
laboral;

Los trabajadores o empleados vinculados a una relacion faboral de Irabsjo en el sector privado,

. Los servidorés . publicos; -tanto” empleddos publicos ‘como trabajadores oficiales y servidores con régimen

especial que se desempefien en una dependencia publica;
Los jefes inmediatos cuando el acoso provenga de sus subaltemas. Son sujetos participes del acoso faboral:
La persona natural Gue como empleador promueva, induzca o favorezca el acoso laboral;

La persons natural que omita cumplir los requerimientos o amonestaciones que sé profieran por los Inspectores
de Trabajo en los términos de la presente ley.

Parégrafo: Las situaciones de acoso faboral que se comigen y sancionan en la presente ley son solo aquefias

< [que ocurren en, un amblro de:eiacfones de dependencia 0 subordmac:dn de caracter faboral,

8. Las peleas entra compafieros de trabajo, jpuede estipularse como actos de acoso !abora! y ser
sancionado como una falta grave para el despido justo por parte del empleador?

Cuando el acoso laboral estuviere debidamente acreditado como tal, en los términos de la mencionada ley, el
artizulo 10°, numeral 6°, establece: "Como justa causa de terminacién o no renovacién del contrato de trahajo,
segun fa gravedad de Jos hechos, cuando el acoso laboraf sea gjercido por un compariero de trabajo o un

subaltemo.”
9 ¢ Qué entidad es la encargada dg mvesngar Ios actos de acoso laborai en una empresa privada, y que

* norma lo findamenta?

Competencia: Corresponde a los jueces de trabajo con jurisdiccion en el lugar de los hechos adoptar las medidas
sancionatorias que prevé el articulo 10 de la presente Ley, cuando las vnctlmas del acoso sean trabajadores o

empleados particulares. (Ley 1010 de 2006, articulo 12)

10. ¢Cuanto es el tiempo que dura la investigacion que realiza Ia entidad publica encargada de investigar
los actos de acoso laboral?

_ De conformldad con el amculo 13 de la 1ey en comento:

{

"Cuando !a oompefenc:a pam ta sanc;dn correspond:ere al Mm:stano Publico se aplicaré el procedimiento
previsto en el Codigo Disciplinario Unico.

Cuando la sancion fuere de competencia de los Jueces del Trabajo se cilaré a audiencia, la cual tendré lugar
dentro de los treinta (30) dias siguianies a la presentacion de la solicitud © queja. De la iniciacidn del
procedimiento se nolificara personalmente al acusado de acoso laboral y sl empleador que Io haya folerado,
deniro de los cinco (5) dias siguientes af recibo de fa solicifud o quejs. Las pruebas se practicarén anles de la
audiencia o dentro de ella. La decision se proferird al finalizar fa audiencia, a la cual solo podrén asistir las
partes y los ltestigos o penitos. Contra la sentencia que ponga fin a esla acfuacidn procedera e recurso de

-, 8pelacion, que se-decidirs-enlos freinta (30) dias siguientes a su interposicion. £n todo lo no previsto en esle

articulo se aplicara el Codigo Procesal del Trabajo."
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11.Las decisiones que toma la autoridad publica encargada de investigar los actos de acoso laboral, ;se
pueden someter a la justicia contenciosa administrativa?

Competencia; Cuando la victima del acoso laboral sea un servidor piiblico, la competencia para conacer de la faita
disciplinaria corresponde al Ministerio Publico o a las Salas Jurisdiccional Disciplinaria de los Cansejos Superior y
Seccionales de la Judicatura, conforme a las competencias que sefiala la ley. (Ley 1010 de 2006, articulo 12)

12. (Qué sancion tiene una empresa que no incluya dentro de su Reglamento Internc de Trabajo fa
prohibicién de actos de acoso laboral? ~ : .

Tal como se ha venido analizando, la finalidad de la norma es que las empresas e instituciones establezcan en los
reglamentos de trabajo mecanismos de prevencién de las conductas de acoso iaboral; en este sentido, el articulo 8°
ibidem, dispone: :
*1. Los reglamentos de trabajo de las empresas e instituciones deberan praver mecanismos de prevencién de las
conductas de acoso laboral y establecer un procedimiento inferno, confidencial, conciliatorio y efectivo para

superar las que ocuran en el lugar de frabajo. Los comités de empresa de cardcler bipastito, donde existan,
podran asumir funciones relacionados con acoso Iaboral en los reglamentos de trabafo. (...)"

A su vez, la Resolucion 00734 de 2006, "Por la cual se establece el procedimiento para adaptar los reglamentos de
trabajo a las disposiciones de la Ley 1010 de 2006", establece:

"Articulo 1°. Los empleadores deberén elaborar y adaptar un capituio al reglamento de trabajo que contemple
los mecanismos para prevenir el acoso fabora, asi como ol procedimiento intemo para solucionarlo.

Fara efecto de la adaptacion del reglamento de trabajo se deberé escuchar a los trabajadores, quienes
expresaran sus opiniones, las cuafes no son obfigatorias ni eliminan ef poder de subordinacion laboral.

Articulo 2°. Dentro de los tres (3) meses siguientes a fa publicacién de la Ley 1010 de 2006, el empleador deberd
someler a revision definspector de Trabajo de la jurisdiccion en fa que tenga su domicitio principal, el texto del
capilulo relativo a mecanismos de prevencitn det acoso laboral y procedimiento infemo para su solucién, el cual
deber# ir acompafado de la documentacion que acredite Ja parficipacion de los trabajadores, de conformidad con
Io establecido en el paragrafo 1° de! articulo 9° de la citada ley.

Si la adaptacion se ajusta a los requerimientos de dicha lay, el inspector ordenard mediante aufo insertar e
capitulo comespondiente en el reglamento de lrabajo vigente; en ¢aso contrario, formularé observaciones y
seitalarg como plazo méximo para su adecuacidn dos (2} meses, al cabo de los cuales, si no han sido atendidas
las observaciones se procederé al archivo de fa solicitud, sin perjuicio de la obligacion que el empleador fiene de
adaplar el reglamento.”

13. La entidad publica encargada de Investiger actos de acoso laboral, ;puede hacer recomendaciones

para evitar este tipo de actos?
La Procuraduria General de la Nacion, emitié [a Circular No. 20 de 2007, med iante la cual sefiald;

“3 Deberé tenerse en cuenta que el acoso laboral es fa dnica falta disciplinania que tiene un tratamiento diferente
a las demdés conductas sefialadas en el Cbdigo Unico Disciplinario, pues antes de iniciar el procedimiento
disciplinaric y sancionaforio debe agofarse necesaria y obligatoriamente, en todos fos casos, el procedimienio
preventivo de que Irata el articuio 9° de la Ley 1010 de 2006.

2. El procedimiento preventiva debe adefantario, también en todos los casos;:la entidad.en donde se
encuentren vinculados tanfo el funcionano denunciado como ef quereliante, & través del Comité de Convivencia
Laboral, 0 su equivalente, a quien fe corresponde adefantar un procedimiento intemo, confidencial, conctliatorio y
efeclive para superar las situaciones que ocuran en el fugar de trabajo, tal como fo dispone el numeral 1°

de/articulo §° de la Ley 1010 de 2006.
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Es de sefialar que fodas las enfidades estatales, sin excepcion, a fa fecha ya deben contar con la infegracién de
este mecanismo y sus funciones deben estar claramente sefialadas en acto administrativo.

Y es advertir que no es recomendabls que Ja Oficina de Controf Infemo Disciplinario forme parte de esle Comité
de Convivencia Laboral, en razén a que los funcionarios de esta dependencia por disposicion legal tienen a su
cargo el cumplimiento de funciones disciplinarias, las cuales se encuentran ausentes en esta efapa preventiva.

3. Es de vital importancia que la entidad ponga en marcha ef procedimiento preventivo, ya que su omision por
parte del Director de fa entidad o los jefes superiores se entendera como tolerancia del acoso laboral, al lenor de
lo sefialado en ef paragrafo sequndo del arficulo 9° de la citada ley, y podra ser enfonces vinculado al proceso
disciplinario por fa omisién en la adopcibn de esta medida.

. .4. La persona que se considere victima de acoso laboral puede formular la queja en le misma entidad donde
labors, eri este organismo de conirol, en una Inspeccion de Trabajo, en la Defensoria del Pueblo ¢ en la
Persaneria Distrital ylo Municipal. En cualquiera de estos eventos la primera medida que debera adoptarse sera Ia
de comunicar al Director de la entidad donde se encuentre vinculado ef funcionario denunciado, para que s fnicie
en forma inmediata el procedimiento preventivo, como lo dispone ef numeral 2° del articulo 9° de fa ley de acoso

faboral.

5. Cuando la entidad publica hubisre sgotado el procedimiento preventivo y éste culmine con fa recomendacion
de una medida correctiva que efsctivamente se adopte y supere [a situacion de acose laboral en la entidad, las
diligencias se archivarén en la entidad y se abstendran de remitirlas a este organismo de control.

¢ 67 Cuando la entidad publica hubiere agotado el procedimiento preventivo y éste no Jogre superar fa situacion
de acoso laboral en fa entidad, las difigencias deberén remitirse en todos los casos & la Procuraduria General de
ia Nacion a quien le comesponde ejercer de manera exclusiva el poder disciplinario en estos casos, y para
determinar la competencia al interior de este organismo de control se atendera al cargo del funcionario acosador
denunciato, segun las competencias establecidas en ef Decreto 262 de 2000, independientemente de fa accion
comrespondiente por la responsabilidad que recae en sl Director de la enlidad que no puso en marcha el
procedimiento preventivo.

7. Tener presente que en aquelios casos en que el denunciado sea un funcionario pablico, solamente la
Procuraduria Genetal de la Nacitn y las Salas Discipfinerias del Consejo Superior y Seccionales de fa Judicatura,
-gdelantarén la accion disciplinaria,-como lo sefala el articulo. 12, inciso segundo, de fa citada fey

8. Para adelantar el procedimiento disciplinario las dependencias de la Procuraduria General de la Nacion
encargadas de cumpiir esta funcion, deberan tener en cuenfa lo sefialado en ¢l articulo 10, numeral 1°, de la fey
de acoso laboral, en el sentido de que perienece a la categoria de falta gravisima, y para la imposicion de la
sancion se aplicara el procedimignto previsto en la Ley 734 de 2002.

9. De fodas maneras, la Procuraduria General de la Nacion podra ejercer las funciones de conirol preventivo
que fe asigna la Canstitucion y la ley, respecto de fas acluaciones que deben adelantar las entidades en
cumplimiento de o dispuesto en la Ley 1010 de 2006."
- 14, ; Qué recomiendaciories juridicas’y técnlcas daria el Ministerio def Trabajo para evitar que dentro de una -
empresa privada se realicen actos de acoso faboral?
E) entonces Ministerio de fa Proteccién Social, emitid la Resolucion 2646 de 2008, "por fa cual se establecen
disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monftoreo
permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo’, en la cual indico:

“Articulo 14. Medidas preventivas y correctivas de acoso laboral. Son medidas preventivas y coreclivas de
acoso Jaboral fas siguientes:

e T T O R PN S
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1. Medidas preventivas:

1.1 Formular una poiltica clara dirigida a prevenir el acoso faboral que incluya el compromiso, por parte def
empleador y de los trabajadores, de promover un ambiente de convivencia laboral.

1.2 Elaborar cédigos o manuales de convivencia, en los que se identifiquen fos tipos de comportamiento
aceptables en la empresa.

1.3 Realizar aclividades de sensibilizacién sobre acoso laboral y sus consecuencias, -dirigidos &l nivel directivo y
a fos trabajadores, con el fin de que se rechacen estas précticas y se respelde Ia dignidad e integridad de las
personas en el trabajo.

1.4 Realizar actividades de capacitacion sobre resolucion de conflictos y desarroflo de habilidades sociales para
ta concertacion y la negociacion, dingidas a los niveles directivos, mandos medios y a los trabajadores que
forman parte del comité de conciliacién o convivencia faboral de la empresa, que les permita mediar en
situaciones de acoso laboral.

1.5 Realizar seguimiento y vigilancia peri6dica del acoso Iaboral utilizando instrumentos que para el efecto hayan
sido validados en el pafs, garantizando la confidencialidad de la informacion.

1.6 Desarroliar actividades dirigides a fomentar el apoyo social y promover refaciones sociales hosffivas antre fos
trabajadores de todos los niveles jerérquicos de la ermpresa.

1.7 Conformar e! Comité de Convivencia Laboral y establecer un procedimiento interno confidencial, conciliatorio
y efectivo para prevenir las conducias de acoso laboral.

1.8 Establecer e/ procedimienta para formular la queja a través del cual se puedan denunciar fos hechos
conslitulivos de acoso laboral, garantizando la confidencialidad y el respelo por el trabajador.
2. Medidas correctivas:

2.1 Implementar acciones de intervencién y control especfficas de factores de resgo psicosaciales identificados
como prioritarios, fomentando una cuttura de no violencia.

2.2 Promover la participacion de los trabajadores en la definicion de estrategias de intervencién frente a los
factores de riesgo que estan generando viofencia en of frabgjo.

2.3 Facilitar el trasfado def trabajador a ofra depéndencia de la empresa, cuando el médico tratante o ef Comité
de Convivencia lo recomienden.

2.4 Establecer un procedimiento interno confidencial, conciliatorio y efectivo para corregir las conductas de acoso
laboral. -

Por otra parte, fue expedida la Resolucion 652 de 2012 "Por la cual se establece la conformacion y funcionamiento
del Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas privadas”, modificada por la Resolucion 1356

del mimo afo.
Finalmente, la normativa puede ser cansultada a través de la direccion electronica www.google.com.co
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En este sentido damos respuesta a su comunicacion, no sin antes advertir que este concepto tiene los alcances
determinados en el articulo 28 del Codigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso Administrativo.

Cordialmente,

MinTrabajo | oo

Repiiblica de Colombia

(Firma en el documento original)

ANDREA PATRICIA CAMACHO FONSECA

Coordinadora Grupo Initermia de- Trabajo dé Atencién a Consultas en Materia de Seguridad Social Integral

Oficina Asesora Juridica
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