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. EN UNA EMPRESA DE TRANSPORTE NOMBRARON AL
SENOR JORCE CIL COMO JEFE DEL AREA DE PEDIDOS. Y

UNA DE SUS PRIMERAS ACCIONES FUE REMOVER DEL

[ CARCO A MARTA, LA COORDINADORA DE RUTAS, AL
| ENTERARSE DE QUE ESTABA EMBARAZADA.

MARTA FUE ENVIADA COMO
PERSONAL DE APOYO AL AREA
ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA.

PERO SANDRA, UNA
EMPLEADA DEL AREA
ADMINISTRATIVA, SIENTE
QUE MARTA NO TIENE
MUCHO QUE HACER ALLI. Y
SE LO HACE SABER.

OvE, MaRTA, AUN ;
NO COMPRENDO
POR QUE JORCE

TE ENVIG PARA
ESTA AREA. y
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YO si: PORQUE SUPO QUE
ESTABA EMBARAZADA.
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» Sf, FUE MUY AMABLE EN
5 SUS PRIMEROS DIAS EN EL

NUEVO CARcO, PERO

... CAMBIO DEL CIELO A LA
+ 31 TIERRA CUANDO SE ENTERO
' DE QUE ESTABA EMBARAZADA.
-

=

- -

r 4 ‘_) AQUE maL!
ili

-

Si, LA SEMANA PASADA
ME ENVIG UN COMUNICADO
EN EL QUE DECIA QUE
DADA MI CONDICION,
SERIA REUBICADA EN UN
NUEVO CARCO. Y BUENO
1AQUI ME TIENES!
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Es RARO, PORQUE YO AQUI NO
ESTOY NECESITANDO APOYO.
PERO ENTONCES SIENTATE ALUI,
EN ESE ESCRITORIO, Y SI TE

REQUIERO, TE LLAMO. éLISTO?
LISTO. \CRACIAS SANDRA! :
g
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< Y UNA SEMANA DESPUES
3 SEcUlA ESPERANDO, SIN

QUE FUERA LLAMADA POR
SANDRA.

Y MARTA TOMO ASIENTO EN EL
ESCRITORIO Y ESPERC A SER
SOLICITADA DURANTE TODO ESE DA I

Y MARTA ESPERO DURANTE
UNA SEMANA...



AREA DE TRABAJO.

EL NUEVO PUESTO
ES PARA
PROTECERLA, NO
ESTA PUES EN
EMBARAZO? PERO
MIRE NINA, SI NO
ESTA CONFORME, LAS
PUERTAS DE LA
EMPRESA ESTAN
ABIERTAS, PARA
CUANDO QUIERA IRSE.

DOs DfAs MAs TARDE, MARTA RECIBIO UNA CARTA DE
DON JORCE. LE DECIA QUE ESTABA ENTERADO DE SU
BAJO RENDIMIENTO EN EL AREA DONDE FUE REUBICADA. Y
DE SECUIR Asi, TENDRIA QUE SOLICITAR PERMISO AL
MINISTERIO DE TRABAJO PARA DESPEDIRLA.

A\PERO sI EL FUE QUIEN DECIDIG
CAMBIARME DE PUESTO!

ENTONCES SE PRESENTO
ANTE sU JEFE DON JORCE,
PARA SOLICITARLE QUE LA
REINTECGRARA A SU ANTIGUA



A\ESTO se AcABO!




CAPITULO 2

SOBRE EL ACOSO LABORAL

2.1 ;Qué es el acoso laboral?

Definamos que:

Acosar es perseguir o importunar a alguien con requerimien-
tos;! cuando se dice laboral se estd hablando de que, perseguir o
importunar, es algo que ocurre en el ambiente de trabajo.

En Colombia, el acoso laboral se entiende como toda conducta
persistente y demostrable que se hace sobre un empleado, un
trabajador(a) por parte de un empleador, un jefe o superior je-
rarquico inmediato o mediato, un compafiero de trabajo o un
subalterno. Estas conductas buscan infundir miedo, intimida-
cion, terror y angustia, y causar asi perjuicio laboral, desmotiva-
cion en el trabajo o inducir a la renuncia.?

2.1.1 Presuncion de acoso laboral

;Coémo se da el acoso laboral?

Las siguientes son algunas formas en las que se presenta el acoso
laboral, y la ley las identifica asi:

Maltrato

Cualquier acto de agresidn fisica, independiente de las conse-
cuencias que tenga.

1.  Diccionario de la Lengua Espanola.
2. Art. 2, Ley 1010 de 2006.




Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con
utilizacién de palabras soeces o que se refieran a la raza, al gé-
nero, al origen familiar o nacional, la preferencia politica o el es-
tatus social.

Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profe-
sional expresados en presencia de los compafieros de trabajo.

El envio de andnimos, llamadas telefénicas y mensajes virtuales
que tengan contenido injurioso, ofensivo o intimidatorio o el so-
metimiento a una situacion de aislamiento social.

Persecucion:

Las amenazas de despido sin justificaciéon dichas delante de los
compafieros de trabajo. Las multiples denuncias disciplinarias.
La descalificacion humillante y en presencia de los compafieros
de trabajo de las propuestas u opiniones de trabajo. La exigencia
de trabajar en horarios que superan la jornada contratada o le-
galmente establecida, los cambios sorpresivos de turno y la exi-
gencia permanente de trabajar domingos y dias festivos, sin que
haya una necesidad real de la empresa, o en forma discriminato-
ria respecto a los demas trabajadores(as).

La negativa injustificada a otorgar permisos, licencias por enfer-
medad, licencias ordinarias y vacaciones, cuando se dan las con-
diciones legales, reglamentarias o convencionales para pedirlos.

Discriminacion:

Cuando por razones de raza, género, edad, origen familiar o na-
cional, creencia religiosa, preferencia politica, situacién social u
orientacion sexual se trata al trabajador(a) de manera diferente.

Las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, hechas
en publico. Decir en publico hechos que pertenecen a la vida in-
tima de la persona.

Entorpecimiento:

Cuando se niegan los materiales e informacién absolutamente
indispensables para el cumplimiento del trabajo.



Cuando se imponen deberes demasiado extrafios a las obligacio-
nes del trabajo.

Si hay exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cum-
plimiento de la labor encomendada.

Cuando hay cambio del lugar de trabajo o de la labor contratada
sin ningin fundamento claro que justifique la necesidad técnica
de la empresa.

Inequidad:

Si en el trato se nota discriminacion respecto a los demas trabaja-
dores(as) en cuanto al otorgamiento de derechos, prerrogativas
laborales y la imposicion de deberes.

Desproteccion:

Cuando se asignan tareas que ponen en riesgo su vida o integri-
dad fisica, sin darle los elementos de seguridad necesarios.?

Recuerde:

El acoso laboral tiene que ser demostrado (se debe demostrar
que, efectivamente, el o la trabajadora puso en conocimiento di-
cha situacion de acoso a través de quejas dirigidas al Comité de
Convivencia que, por obligacidn, el empleador debe tener crea-
do de conformidad a la Resolucion 652 y 1356 del 2012). Para
hacerlo, sirven todos los medios de prueba que la legislacion
contempla: testimonios, pruebas documentales, interrogatorios
entre las partes.

2.2 Tratamiento preventivo y correctivo del
acoso laboral

Segun la Ley 1010 de 2006, el acoso puede y debe prevenirse,
y es una responsabilidad del empleador hacerlo. Para eso debe:

3. Paraver un andlisis practico de conductas de acoso laboral, ir a la pag. 46 del Manual que
se encuentra en el CD.




Tener escrito en el Reglamento Interno de Trabajo las accio-
nes de prevencidn que ha disefiado, y establecer procedimientos
que sean confidenciales, conciliatorios y efectivos; que corrijan
el acoso.* También debe conformar un Comité de Convivencia
Laboral.®

Si el empleador no realiza las medidas preventivas se entende-
ra que es tolerante frente al acoso. En este caso la denuncia se
puede realizar ante:

— El inspector de Trabajo con competencia en el lugar de los
hechos.

— Los inspectores municipales de policia.
— Los personeros municipales.
— La Defensoria del Pueblo.

— Si es servidor publico, ante Ministerio Publico o entidad de
control respectiva.

Tenga en cuenta que:

6.

La denuncia se debe hacer por escrito y llevar las pruebas ne-
cesarias. La autoridad le hace un requerimiento al empleador
para que ponga en marcha los procedimientos confidenciales
y programe actividades pedagégicas o terapias grupales de
mejoramiento de las relaciones entre quienes comparten una
relacién laboral dentro de una empresa.®

La denuncia podra acompafiarse de la solicitud de traslado a
otra dependencia de la misma empresa.

Si se considera victima de una conducta de acoso laboral podra
solicitar la intervencién de una institucién de conciliacién au-
torizada legalmente para superar la situacion amigablemente.

La Ley 1010 de 2006 les concedio a los empleadores un plazo de tres meses, luego de pro-
mulgada, para que adoptaran dichas medidas.

La Resolucion 1356 de 2012 les otorgd a las empresas hasta el 31 de diciembre de 2012
para que se conformaran.

Segtin la Ley 1010 de 2006, cualquier autoridad sefialada en ella puede realizar acciones
que permitan corregir el acoso (art. 9, num. 2 y Sentencia C-282 de 2007).



¢ Eltrabajador(a) que presente la queja o sirva de testigo queda
protegido por la ley. Y si fuera despedido durante los seis me-
ses siguientes a la queja, este hecho queda invalidado, siempre
y cuando se demuestren los hechos que se entienden como
acoso laboral, lo anterior de conformidad al articulo 11 de la
Ley 1010 de 2006, que lo que busca es evitar actitudes reta-
liatorias.

Para tener en cuenta:

Las medidas preventivas y correctivas de que trata la Ley 1010
de 2006 no son mecanismos judiciales de proteccion de los de-
rechos fundamentales del trabajador; por el contrario, se trata
simplemente de instrumentos de caracter administrativo, que no
solo buscan la demostracion del acoso sino la debia implementa-
cion y ejecucion de la Resolucion 652 y 1356 de 2012.

Seguin la Ley 1010 de 2006, cualquier autoridad sefalada en ella
puede realizar acciones que permitan corregir el acoso (art. 9,
num. 2 y Sentencia C-282 de 2007).

2.3 Sanciones cuando se demuestra acoso
laboral

La Ley 1010 de 2006 dispone ciertas medidas contra quienes in-
curran en practicas de acoso laboral distinguiendo para ello en-
tre los sectores publico y privado.

Sector publico

e Si la persona que acosa es un servidor publico se le pueden
imponer las sanciones maximas que contempla el Cédigo Dis-
ciplinario Unico, asi:

— La falta acoso laboral’ se califica como gravisima, por lo tan-
to, las sanciones a aplicar pueden ser de destitucién e in-
habilidad general, que oscila entre 10 y 20 afios de prisién
(gravisimas, dolosas o realizadas con culpa gravisima), o la

7. Arts. 48y 49, Ley 734 de 2002.




suspension en el ejercicio del cargo e inhabilidad especial,
que va de 30 dias a un afio (graves culposas o gravisimas
culposas). Se sanciona a través del procedimiento ordinario.

— El acoso laboral también puede ser tipificado como un des-
conocimiento de uno de los derechos contemplados en el
articulo 33, especificamente el consagrado en el numeral 72
del Codigo Disciplinario Unico, en cuyo caso se aplicaria el
procedimiento ordinario, pero siempre se sancionaria con
suspension e inhabilidad especial.

— Asuvez, el acoso laboral puede formularse como una incur-
sion en las prohibiciones del articulo 35 del Cédigo Discipli-
nario Unico, que dispone que a los empleados publicos les
esté prohibido: “2.2 Imponer a otro servidor publico traba-
jos ajenos a sus funciones o impedirle el cumplimiento de
sus deberes.” “6.2 Ejecutar actos de violencia contra superio-
res, subalternos o compafieros de trabajo, demas servidores
publicos, injuriarlos o calumniarlos.” “17.2 Ejercer cualquier
clase de coaccidn sobre servidores publicos o sobre parti-
culares que ejerzan funciones publicas, a fin de conseguir
provecho personal o para terceros, o para que proceda en
determinado sentido.” “23.2 Proferir en acto oficial o en pu-
blico expresiones injuriosas o calumniosas contra cualquier
servidor publico a las personas que intervienen en los mis-
mos.” “26.2 Distinguir, excluir, restringir o preferir, con base
en motivos de raza, color, linaje u origen nacional o étnico
que tengan por objeto o por resultado anular o menoscabar
el reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones de igual-
dad, de los derechos humanos y libertades fundamentales
en las esferas politica, econémica, social, cultural o en cual-
quier otra de la vida publica”

e ;Cudnto es el tiempo que dura la investigacion que realiza
la entidad publica encargada de investigar los actos de aco-
so laboral?

— Cuando la competencia para la sancién correspondiere al
Ministerio Publico se aplicara el procedimiento previsto en
el Codigo Disciplinario Unico.®

8. Verart. 13, dela Ley 1010 de 2006.



— Cuando la sancién fuere de competencia de los jueces del
trabajo se citara a audiencia, la cual tendra lugar dentro
de los 30 dias siguientes a la presentacion de la solicitud o
queja. De la iniciacion del procedimiento se notificara per-
sonalmente al acusado de acoso laboral y al empleador que
lo haya tolerado, dentro de los cinco dias siguientes al reci-
bo de la solicitud o queja. Las pruebas se practicaran antes
de la audiencia o dentro de ella. La decision se proferira al
finalizar la audiencia, a la cual solo podran asistir las partes
y los testigos o peritos. Contra la sentencia que ponga fin
a esta actuacién procedera el recurso de apelacién, que se
decidira en los 30 dias siguientes a su interposicién. En todo
lo no previsto en este articulo se aplicara el Cédigo Procesal
del Trabajo.

e ;Las decisiones que toma la autoridad encargada de inves-
tigar los actos de acoso laboral, se pueden someter a la jus-
ticia contenciosa administrativa?

— Cuando la victima del acoso laboral sea un servidor publico,
la competencia para conocer de la falta disciplinaria corres-
ponde al Ministerio Publico o a la Sala Jurisdiccional Disci-
plinaria de los consejos superior y seccionales de la Judica-
tura, conforme a las competencias que sefiala la ley.®

e La entidad publica encargada de investigar actos de aco-
so laboral, ;puede hacer recomendaciones para evitar este
tipo de actos?

— Es de sefialar que todas las entidades estatales, sin excep-
cion, a la fecha, ya deben contar con la integracién de comi-
tés de convivencia laboral, o su equivalente, y sus funciones
deben estar claramente sefialadas en acto administrativo.

— No es recomendable que la Oficina de Control Interno Disci-
plinario forme parte del Comité de Convivencia Laboral, en
razon a que los funcionarios de esta dependencia por dispo-
sicion legal tienen a su cargo el cumplimiento de funciones
disciplinarias, las cuales se encuentran ausentes en esta eta-
pa preventiva.

9. Verart. 12, de la Ley 1010 de 2006.



Sector privado

Si por razones del acoso el trabajador(a) renuncia a su em-
pleo, obliga al empleador a pagar indemnizacién por despido
sin justa causa, que se entiende como auto-despido o despido
indirecto.!?

Para quien realice el acoso y para el empleador que lo tolere, la
sancion es una multa entre dos y diez salarios minimos.

El empleador que haya ocasionado o tolerado el acoso laboral
a un trabajador(a) debe asumir el pago del 50 % ala EPSy a
la ARL del costo del tratamiento de enfermedades profesiona-
les, alteraciones de salud y demas secuelas que haya dejado el
acoso laboral.

Con la presuncioén de justa causa de terminacion del contrato
de trabajo por parte del trabajador, particular y exoneracion
del pago de preaviso en caso de renuncia o retiro del trabajo.

El empleador puede despedir con justa causa o no renovar el
contrato, cuando quien comete el acoso es un compaiiero de
trabajo o un subalterno.

/Quién aplica las sanciones?

10.
11.

Para los trabajadores(as) particulares, los jueces laborales del
lugar donde ocurren los hechos.!?

— De la iniciacion del procedimiento se notificard personal-
mente al acusado de acoso laboral y al empleador que lo
haya tolerado, dentro de los cinco dias siguientes al recibo
de la solicitud o queja.

— Las pruebas se practicaran antes de la audiencia o dentro
de ella.

— La decision se proferira al finalizar la audiencia, a la cual
solo podran asistir las partes y los testigos o peritos.

— Contra la sentencia que ponga fin a esta actuacién proce-
dera el recurso de apelacion, que se decidira en los 30 dias
siguientes a su interposicion.

Procede la indemnizacion en los términos del art. 64 del CST.
Conforme al procedimiento que sefiala el art. 13 de la Ley 1010 de 2006.



— También se contemplan las sanciones administrativas ema-
nadas del Ministerio de Trabajo, cuando en la investigaciéon
por acoso laboral se demuestra el incumplimiento de la Re-
solucién 652 y 1356 del 2012, sanciones que se realizaran
de conformidad en los literales a) y c) del articulo 91 del De-
creto-Ley 1295 de 1994, modificado por el articulo 115 del
Decreto 2150 de 1995.

2.4 Los comités de convivencia laboral

/Quiénes integran los comités?

Dos representantes del empleador y dos de los(as) trabajado-
res(as), con sus respectivos suplentes. Las entidades publicas
y empresas privadas podran de acuerdo con su organizacién
interna, designar un mayor nimero de representantes, los
cuales en todo caso seran iguales en ambas partes.

En el caso de empresas con menos de 20 trabajadores, estara
conformado por un representante de los(as) trabajadores(as)
y uno del empleador, con sus respectivos suplentes.

Recuerde:

Este comité debera se implementado en todas las empresas
del sector privado y todas las entidades publicas de cualquier
nivel.

En cualquier empresa el Comité de Convivencia deberia estar
funcionando desde el 31 de diciembre del 2012, de no ser asi,
estdn sujetas a investigacion por parte del Ministerio del Tra-
bajo de conformidad al procedimiento administrativo sancio-
natorio de la Ley 1437 del 2011.

Tiene un caracter preventivo, pero también conciliatorio.

La eleccion entre los trabajadores(as) o funcionarios(as) pu-
blicos(as) para elegir a sus representantes se hace mediante
votacion secreta que represente la expresion libre, espontanea
y auténtica de todos los trabajadores, y mediante escrutinio
publico, cuyo procedimiento debera ser adoptado por cada



https://www.icbf.gov.co/cargues/avance/docs/decreto_1295_1994_pr002.htm#91
https://www.icbf.gov.co/cargues/avance/docs/decreto_2150_1995_pr002.htm#115

empresa o entidad publica, e incluirse en la respectiva convo-
catoria de la eleccién.

Las entidades publicas y las empresas privadas deberan con-
formar un comité por empresa y podran voluntariamente in-
tegrar comités de convivencia laboral adicionales, por su orga-
nizacion interna, por regiones geograficas o departamentos o
municipios del pafs.

Quienes hayan sido acusados de acoso no pueden hacer parte
del comité y tampoco quienes hayan sido victimas del mismo
en los ultimos seis meses, anteriores a la eleccion.

Quienes pertenezcan al comité deben, preferiblemente, contar
con cualidades como: respeto, imparcialidad, serenidad, tole-
rancia, confidencialidad, reserva y ética. Poseer comunicaciéon
asertiva, liderazgo y resolucion de conflictos.

El periodo de participacion de los miembros del comité es de
dos afios.

El comité se debe reunir de manera ordinaria cada tres meses
y puede sesionar con la mitad mas uno de sus integrantes.

También puede sesionar de manera extraordinaria cuando se
presenten casos que requieran su inmediata intervencion y
puede ser convocado por cualquiera de sus integrantes.

;Qué hace el Comité de Convivencia Laboral?

Recibe y tramita las quejas y pruebas.

Examina, de manera confidencial, los casos en los que se for-
mula la queja o reclamo.

Escucha, individualmente, a las personas involucradas en la
queja de acoso.

Realiza reuniones en las que, a partir del didlogo, las partes
involucradas puedan llegar a un acuerdo a partir de compro-
misos.

Formula planes de mejora con los involucrados en la queja que
construyan, renueven y promuevan la convivencia laboral.



e Hace seguimiento a los compromisos que pactaron los involu-
crados.

e Si, a pesar de realizar las intervenciones correspondientes, no
se llega a ningun acuerdo y las conductas de acoso contindan,
el comité:

— Remite la queja a la Procuraduria General de la Nacidn, si es
una empresa publica.

— Informa a la alta direccion de la empresa; si es privada, cie-
rra el caso y el trabajador(a) presenta la queja ante el ins-
pector de Trabajo o demanda ante el juez competente.

— Presenta las recomendaciones para el desarrollo efectivo de
las medidas preventivas y correctivas del acoso laboral, asi
como los informes anuales y otros que se requieran.

— Hace seguimiento a las recomendaciones dadas a las depen-
dencias de recurso humano y salud ocupacional.

— Elabora informes cada tres meses sobre su gestion, infor-
mando las estadisticas de quejas, seguimiento de casos y
recomendaciones.!?

2.5. Accion de Tutela como mecanismo de
proteccion frente al acoso laboral

Sector publico

Para los casos de acoso laboral que se presenten en el sector
publico, la via disciplinaria puede no ser un mecanismo efecti-
vo para la proteccidn de los derechos de los trabajadores, si se
tiene en cuenta que estos procedimientos disciplinaros pueden
extenderse ampliamente en el tiempo y no existen medidas pre-
ventivas claramente estipuladas por el legislador; por tanto, se
corre el riesgo de afectar en gran medida el derecho a gozar de
un trabajo en condiciones dignas y justas e, incluso, de que el o la
trabajadora se vean afectados en su ambito psicosocial en razén
del acoso.

12. Para ver la proteccion frente al acoso laboral y las guias de acciones de proteccion frente al
acoso laboral, ir las pags. 55 a la 64 del Manual que se encuentra en el CD.




Por ende, la tutela, al ser un mecanismo juridico de urgencia que
puede llegar a resolver la problematica en diez dias habiles, re-
sulta ser el instrumento idéneo en estos casos, sin perjuicio, por
supuesto, de la responsabilidad disciplinaria que se le pueda im-
putar al sujeto activo de acoso laboral.

Sector privado

Por el contrario, cuando el acoso laboral tenga lugar en el sector
privado, la jurisprudencia ha sefialado que la accién de tutela re-
sulta, en principio, improcedente dado que el trabajador cuenta
con una via judicial efectiva para amparar sus derechos, la cual
es acudir ante el juez laboral a fin de que este convoque a una au-
diencia de practica de pruebas dentro de los 30 dias siguientes,
providencia que puede ser apelada.

Con todo, se podria alegar que la tutela es via judicial mas efecti-
va ya que es resuelta en tan solo diez dias.

No obstante, la Corte Constitucional en sentencia T-882 de
2006 entiende que el tramite judicial previsto en la Ley 1010
de 2006 es efectivo, teniendo en cuenta que, si se despide a un
trabajador victima de acoso laboral, que haya acudido a los pro-
cedimientos de proteccion establecidos legalmente, este despi-
do carecera de efecto si se genera dentro de los seis meses si-
guientes a la presentacion de la peticiéon de proteccién o queja
por acoso laboral.

2.6 Aplicacion de la Ley 1010 de 2006 alasy
los contratistas

No es posible aplicar la Ley de Acoso Laboral en donde medien
relaciones civiles o comerciales a través de un contrato de pres-
tacién de servicios, ya que entre contratante y contratista no
existe una relacién de jerarquia o subordinacién como lo exige la
norma. Esta aclaracion la realiz6 la Corte Constitucional median-
te las Sentencias C-960 de 2007, C-282 de 2007, C-078 de 2007,
y C-898 de 2006.



Si he firmado un contrato de prestacion de servicios, pero se
cumplen las condiciones de un contrato laboral, ;qué sucede si
se presenta un caso de “acoso laboral”?

En este caso, usted se encuentra bajo la figura de un contrato
realidad (el que tiene una apariencia distinta a la figura que se
pacté por escrito o de forma verbal), si cumple horario y acata
ordenes de un superior jerarquico y se presentan conductas que
se pueden tipificar como acoso laboral, puede exponer el caso
ante el inspector de Trabajo quien, teniendo conocimiento de lo
denunciado, debe actuar de acuerdo a las funciones de inspec-
cion, vigilancia y control que le confiere la Ley 1610 de 2006 y
Resolucion 1309 de 2013 del Ministerio de Trabajo.

2.7 Acoso laboral segun la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT)

;Qué es acoso laboral para la OIT?

La OIT define el acoso laboral como la accién verbal o psicol6-
gica de indole sistematica, repetida o persistente por la que, en
el lugar de trabajo o en conexién con el trabajo, una persona o
un grupo de personas hiere a una victima, la humilla, ofende o
amedrenta.

Comportamientos tenidos en cuenta como acoso laboral para
la OIT

1. Asignar trabajos sin valor o utilidad alguna.

2. Rebajar a la persona asignandole trabajos por debajo de su
capacidad profesional o sus competencias habituales.

3. Ejercer contra la persona una presién indebida o arbitraria
para realizar su trabajo.

4. Evaluar su trabajo de manera inequitativa o de forma sesga-
da.




10.

Desvalorar sistematicamente su esfuerzo o éxito profesional
o atribuirlo a otros factores o a terceros.

Amplificar y dramatizar de manera injustificada errores pe-
quefios o intrascendentes.

Menospreciar o menoscabar personal o profesionalmente a
la persona.

Asignar plazos de ejecucion o cargas de trabajo irrazonables.

Restringir las posibilidades de comunicarse, hablar o reunir-
se con el superior.

Ningunear, ignorar, excluir o hacer el vacio, fingir no verle o
hacerle “invisible”.



GUIAS DE ACCIONES DE PROTECCION
FRENTE AL ACOSO LABORAL

ACCION DE TUTELA

Sefior,

Juez Constitucional (puede ser juez municipal o del circuito, civil, penal, laboral, de familia,)
E. S D.

REFERENCIA: ACCION DE TUTELA

ACCIONANTE:

ACCIONADO:

, ciudadano(a) mayor identificado(a) con la
cédula de ciudadania cuyo nimero y lugar de expedicion aparecen con mi firma, residen-
te en , actuando en , ante usted respetuosamen-
te acudo para promover ACCION DE TUTELA, de conformidad con el articulo 86 de la
Constitucion Nacional y el Decreto Reglamentario 2591 de 1.991, para que judicialmente
se me conceda la proteccién inmediata de los derechos constitucionales fundamentales
los cuales considero vulnerados y/o amenazados
por . Fundamento la accion en los siguientes

HECHOS:

PRIMERO: (en el primer hecho se deben narrar las condiciones personales, familiares,
sociales y econémicas del accionante)

SEGUNDO:

TERCERO:

CUARTO:

Los hechos deben ser tantos como se requieran para mostrarle al Juez con toda claridad
la accion u omision que genera la vulneracion y/o amenaza del derecho fundamental que
se busca proteger con la tutela. Los hechos deben de aparecer cronoldgicamente organi-
zados y cada uno debe corresponder a una situacion y no a varias

Es importante narrar en el Gltimo hecho la situacion actual de los derechos fundamentales
amenazados y/o vulnerados.




La solicitud de tutela que presento considero que procede en tanto:

1. Se trata de un(os) derecho(s) fundamental(es): se le debe decir al juez por qué son
derechos fundamentales

2. Dicho(s) derecho(s) en su contenido y el alcance establecen claramente las obligacio-
nes de los accionados en tal sentido...

3. Sobre la ocurrencia actual de la vulneracion o amenaza del o los derecho (s) con oca-
sion de accion(es) u omision(es) de una(s) autoridad(es) o de un(os) particular(es).

4. Sobre la no existencia de un medio de defensa judicial, o de su no idoneidad o no
eficacia frente a la situacion concreta, o sobre el peligro de la ocurrencia de un perjuicio
irremediable.

5. En caso de dirigirse contra un particular argumentar sobre la procedencia de acuerdo
con el articulo 42 del decreto 2591 de 1991.

Se pueden utilizar citas textuales de jurisprudencia de la Corte Constitucional, siempre
respetando la autoria de las mismas (indicando el fallo y el magistrado ponente del mismo).
Lo ideal es que las citas de la jurisprudencia se utilicen como apoyo a la tesis que se quiere
presentar con la argumentacion y no que constituyan el tnico texto explicativo de la misma

Es recomendable iniciar la labor argumentativa sefialando el “Problema Juridico” que se
esta tratando en la respectiva accion, pues esto ademas de dar una mayor claridad al
fallador permite delinear con mayor facilidad el alcance de lo que se debe argumentar.

Con fundamento en los hechos narrados y en las consideraciones expuestas, respetuosa-
mente solicito al sefior juez:

Primero: TUTELAR a mi favor los derechos constitucionales fundamentales a
los duales estan siendo amenazados y/o vulnerados

por

Segundo: ORDENAR a , que en el término de cuarenta y ocho horas des-
de la notificacion del fallo que se sirva: (Ordenes especificas dirigidas a la proteccion de
cada uno de los derechos vulnerados y amenazados) de tal forma que no continué la
vulneracién o amenaza del derecho y que no tenga que acudir nuevamente a la tutela
para ello.

Tercero: PREVENIR a para que en adelante no vulne-
re 0 amenace los derechos fundamentales a




Cuarto: ORDENAR a o los accionados rendir informe sobre el cumplimiento,

Quinto: ORDENAR al (organismo de control correspondiente, en asuntos laborales sera
el Ministerio el Trabajo), realizar el seguimiento del cumplimiento del fallo, y en caso de
verificarse por usted sefior juez el incumplimiento del fallo, adopte directamente todas las
medidas necesarias para la proteccién de los derechos, he inicie el incidente de desacato
correspondiente.

Lacorrecta formulacion de las peticiones conducira a un fallo mas eficaz para la proteccion de
los derechos fundamentales que se quieren proteger. Aun cuando el Juez pueda encaminar
las ordenes ante unamalaformulacionenlapeticion, es preferible indicarle ese caminoal juez.

JURAMENTO

Bajo la gravedad del juramento le manifiesto que por los mismos hechos y derechos no he
presentado peticion similar ante ninguna autoridad judicial.

PRUEBAS

En orden a establecer la violacion y / amenaza de los Derechos Constitucionales Fun-
damentales cuya proteccion invoco, solicito se sirva practicar y tener como pruebas las
siguientes:

Documentales:
Testimoniales:

De oficiolas que considere pertinentes Sefior (a) juez para establecer con claridad los hechos.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

Fundamento esta accion en lo dispuesto en el Predmbulo de la Constitucion Nacional y en
los articulos y 86 de la misma.

Tratados internacionales:

Sentencias de la Corte Constitucional:

COMPETENCIA

De acuerdo con el articulo 1 del decreto 1382 del 2000 la competencia para conocer esta
tutela corresponde a los jueces , ¥ dado que la vulneracién o ame-
naza de los derechos fundamentales han ocurrido en este Municipio, donde los jueces o
tribunal tienen jurisdiccion, es suya la competencia sefior juez.




De no considerarse competente, solicito que de inmediato se envié al juez competente.
ANEXOS
Copia de la accion y sus anexos para el traslado al accionado y para el archivo.

Los documentos que se presentan como prueba.

DIRECCIONES Y NOTIFICACIONES

Al accionado en:

Yo recibiré notificaciones en la secretaria de su despacho o en la siguiente direc-
cion: Teléfono:

Ruégole al sefior Juez darle tramite de ley a esta accion,

Del sefor Juez,

C.C. No.

QUEJA O DENUNCIA POR ACOSO LABORAL ANTE EL
COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL

Sefiores,

COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL
EMPRESA

ES S. M.

ASUNTO: QUEJA POR ACOSO LABORAL

, (Nombre del trabajador o la trabajadora) identi-
ficado(a) como aparece al pie de mi firma, interpongo muy comedidamente ante uste-
des QUEJA POR ACOSO LABORAL en contra de

(Nombre de la persona que acosa laboralmente), quien se desempefia como
(Cargo de la persona que acosa laboralmente), en la empresa




, para denunciar las conductas por parte de la persona de-
nunciada que constituyen actos de acoso laboral, con el fin de que se tomen las medidas
necesarias y conducentes para hacer que cesen las conductas constitutivas de acoso
laboral. Fundamento la queja en los siguientes

HECHOS

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Sexto:

Los hechos se deben organizar de manera cronolégica e individualizada para permitir a los
miembros del Comité un mejor entendimiento de la situacion. Seran tantos hechos como
se requiera para exponer con toda claridad las conductas que constituyen acoso laboral.
Se deben narrar de la manera mas clara y completa posible todas las circunstancias en las
que se ha desenvuelto el acoso y cuales son las afectaciones que se han presentado en la
persona victima de las conductas denunciadas.

Es ideal que dentro de los hechos se trate de enmarcar las conductas que se denuncian,
dentro de las diferentes formas de acoso laboral que sefiala el articulo 2 de la ley 1010
de 2006 (maltrato laboral, persecucion laboral, discriminacion laboral, entorpecimiento la-
boral, inequidad laboral y/o desproteccion laboral). También es muy importante que se
precisen las condiciones de tiempo modo y lugar en las que han ocurrido las conductas
que se denuncian.

ARGUMENTOS Y FUNDAMENTOS DE DERECHO

En esta parte se le debe argumentar al Comité respectivo por qué las conductas que se
denuncian constituyen acoso laboral (de ahi la importancia de enmarcarlas en las formas
de acoso laboral en los hechos). Se pueden utilizar citas textuales de sentencias, respe-
tando la autoria y tomandolas como apoyo para las tesis que se plantean. Igualmente, se
pueden utilizar doctrinas del Ministerio del Trabajo (Conceptos juridicos) o de tratadistas
que manejen el tema, como apoyo a la argumentacion de la queja.




Se deben relacionar las pruebas con las que se cuente:

- Pruebas Documentales (por ejemplo, llamados de atencién, memorandos, citaciones a
descargos, cambios de turnos de trabajo, sanciones reiterativas, etc.)

- Pruebas testimoniales (nombre, identificacion, direccién y teléfono de los testigos que
hayan presenciado directamente las conductas que se denuncian).

Con fundamento en lo antes narrado, le solicito respetuosamente a ustedes dar tramite a la
presente queja y, en virtud de ella y el adelantamiento de los examenes y averiguaciones
pertinentes:

PRIMERO: PROMOVER LAS MEDIDAS NECESARIAS para hacer que cesen las conduc-
tas constitutivas de acoso laboral que se denuncian.

SEGUNDO: PROMOVER ESPACIOS DE DIALOGO Y CONCERTACION para evitar que
se vuelvan a presentar las conductas denunciadas.

TERCERO: REALIZARLE SEGUIMIENTO AL CUMPLIMIENTO DE LAS MEDIDAS ADOP-
TADAS, por parte de quien ejecutt las conductas que se denuncian

CUARTO: EN CASO DE QUE LA PERSONA DENUNCIADA INCUMPLA LOS COMPRO-
MISOS ADQURIDOS, dar aviso del hecho a la alta direccion de la empresa (o a la Procu-
raduria general de la Nacion, en el caso de los servidores publicos).

NOTIFICACIONES

El(la)  denunciado(a) recibirdA  notificaciones en la  siguiente  direc-

cion . Teléfono:

Yo recibiré notificaciones en la siguiente direccion . Teléfo-
no:

Atentamente,

C.C.



QUEJA O DENUNCIA POR ACOSO
LABORAL ANTE LAS AUTORIDADES

Sefior,

INSPECTOR DE TRABAJO (También se puede dirigir a cualquiera de las ofras tres au-
toridades

0 ante el Ministerio Publico en los casos de servidores publicos)
MINISTERIO DEL TRABAJO
DIRECCION SECCIONAL DE
E. S. D.
ASUNTO: QUEJA POR ACOSO LABORAL

, (Nombre del trabajador o la trabajadora) identifica-
do(a) como aparece al pie de mi firma, interpongo muy comedidamente ante esta depen-
dencia QUEJA POR ACOSO LABORAL en contra de

(Nombre de la persona que acosa laboralmente), quien se desempefia como
(Cargo de la persona que acosa laboralmente), en la empre-
sa , para denunciar las conductas por parte de la persona
denunciada que constituyen actos de acoso laboral, con el fin de que se realicen todos los
tramites administrativos pertinentes y se conmine preventivamente al empleador para que
aplique las medidas de proteccion, prevencion y correccion del acoso laboral, conforme a
laley 1010 de 2006 y el reglamento interno de trabajo vigente en la empresa. Fundamento
la presente solicitud en los siguientes

HECHOS
Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:




Sexto:

Los hechos se deben organizar de manera cronoldgica e individualizada para permitirle al
funcionario respectivo un mejor entendimiento de la situacion. Seran tantos hechos como
se requiera para exponer con toda claridad las conductas que constituyen acoso laboral.
Se debe narrar de la manera mas clara y completa posible todas las circunstancias en las
que se ha desenvuelto el acoso y cuales son las afectaciones que se han presentado en la
persona victima de las conductas denunciadas.

Es ideal que dentro de los hechos se trate de enmarcar las conductas que se denuncian,
dentro de las diferentes formas de acoso laboral que sefiala el articulo 2 de la ley 1010
de 2006 (maltrato laboral, persecucion laboral, discriminacién laboral, entorpecimiento la-
boral, inequidad laboral y/o desproteccion laboral). También es muy importante que se
precisen las condiciones de tiempo modo y lugar en las que han ocurrido las conductas
que se denuncian.

En esta parte se le debe argumentar al funcionario respectivo por qué las conductas que se
denuncian constituyen acoso laboral (de ahi la importancia de enmarcarlas en las formas
de acoso laboral en los hechos). Se pueden utilizar citas textuales de sentencias, respe-
tando la autoria y tomandolas como apoyo para las tesis que se plantean. Igualmente, se
pueden utilizar doctrinas del Ministerio del Trabajo (Conceptos juridicos) o de tratadistas
que manejen el tema, como apoyo a la argumentacion de la queja.

Se deben relacionar las pruebas con las que se cuente:

- Pruebas Documentales (por ejemplo, llamados de atencion, memorandos, citaciones a
descargos, cambios de turnos de trabajo, sanciones reiterativas, etc.)

- Pruebas testimoniales (nombre, identificacion, direccion y teléfono de los testigos que
hayan presenciado directamente las conductas que se denuncian).

Con fundamento en lo antes narrado, le solicito respetuosamente a usted:



PRIMERO: CONMINAR PREVENTIVAMENTE AL EMPLEADOR para que aplique las
medidas preventivas y los procedimientos correctivos del acoso laboral en la empresa,
realizando un seguimiento de dicha aplicacion.

SEGUNDO: En caso de que el empleador no acate la conminacion preventiva o en la
empresa no existan las medidas o procedimientos preventivos y correctivos aludidos, TO-
MAR LAS MEDIDAS NECESARIAS PARA QUE CESEN LAS CONDUCTAS DE ACOSO
LABORAL.

TERCERO: ORDENAR AL EMPLEADOR que programe actividades pedagogicas o tera-
pias grupales de mejoramiento de las relaciones de trabajo en la empresa.

(En este punto se puede solicitar también el traslado a ofra area o dependencia de la
empresa, de ser ello posible).

NOTIFICACIONES

El(la)  denunciado(a) recibird  notificaciones en la  siguiente  direc-

cion . Teléfono:

La empresa recibira notificaciones en la siguiente direc-
cion . Teléfono:

Yo recibiré notificaciones en la siguiente direccion . Teléfo-
no:

Atentamente,

C.C.




iDonde te ayudan?
Centros de Atencion Laboral (CAL)

CAL Sabana:
Teléfono: (1) 852 51 36 Teléfono: (1) 852 51 36
Calle 3 No. 7 - 64 Oficina 204
infosabana@calcolombia.co

Bucaramanga:
Calle 37 N° 9-31 (Garcia Rovira)
Teléfono: (7) 633 81 08
infobucaramanga@calcolombia.co

Cartagena:
Barrio Getsemani - Calle del Guerrero N° 29-86 (Centro)
Teléfono: (5) 660 16 65 - 660 16 28
infocartagena@calcolombia.co

Medellin:
Calle 51 N° 55-84 (Boyaca con Tenerife)
Teléfono: 2511432
infomedellin@calcolombia.co

CAL Movil:
Calle 54 No. 10 - 81 oficina 902
calmovil@ens.org.co

Escribenos:
Envianos tu caso:

o Centro de Atencién Laboral

www.calcolombia.co
0 @calnacional

.
.T. aE
ESCUELA NACIONAL SINDICAL

Trabajo decente, vida digna
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