ACOSO LABORAL EN COLOMBIA
(LEY 1010 DE 2006)

Para hablar de acoso laboral, hay que entender el fenomeno de la violencia
como un hecho que hace parte del repertorio de comportamiento del ser
humano y cuyo intencion y efecto potencial es infligir dafio al otro, si a esto se
le suma la necesidad de hacer parte de un colectivo, es inherente la interaccion
de imaginarios diferentes, abriéndose en consecuencia la entrada del conflicto,
el cual desafortunadamente en buena parte de nuestra poblacion genera una
reaccion en cadena constituida por la frustracion, la baja tolerancia y la
respuesta hostil, aspecto claramente reflejado en nuestro pais desde el mismo
nacleo de la sociedad como es la familia, sumergida en una cultura machista,
con altos niveles de pobreza y con desbalance negativo para el trabajador entre
la oferta y la demanda de empleo. En consecuencia se observa con frecuencia
un entorno de violencia en la familia, la sociedad y el trabajo denominados:
violencia intrafamiliar, violencia social y violencia en el trabajo.

Es precisamente la violencia en el trabajo el motivo de reflexion, un tema que
viene generando gran preocupaciéon en el mundo teniendo en cuenta la
necesidad de sociedades mas abiertas y del intercambio de tecnologia que
exige la globalizacion actual. Se evidencia la tendencia mundial hacia un interés
por el respeto de la dignidad humana, donde el gobierno nacional ha venido
desarrollando esfuerzos en el conocimiento del problema y su solucion integral.

1. REFERENTES TEORICOS:

Es un tema que se viene estudiando seriamente desde los afios 80, siendo
pioneros Noruega y Suecia con investigaciones entre las que sobresale la
realizada en 1984 por el Comité Nacional Sueco de Seguridad y Salud
Ocupacional de Estocolmo liderada por Heinz Leymann (cientifico sueco que
adelantd estudios sobre el acoso moral en el trabajo presenta publicaciones
desde 1984 hasta 1996 sobre el tema desde los enfoques clinico de la
psicologia, epidemiologico, organizacional y administrativo) se basa en el
concepto de Mobbing o acoso moral, termino de la etologia tomado de manera
analoga con el comportamiento de algunas aves que estando agrupadas
atemorizan a un animal solitario, ademas basados en los estudios del Lorenz
en 1971, quien describe los comportamientos de nifios reunidos en pequefas
pandillas ejerciendo un comportamiento destructivo contra un solo nifio.

El Mobbing o Acoso Moral es definido como “comunicacion hostil y desprovista
de ética administrada de forma sistematica por uno o unos pocos individuos,
principalmente contra una situacion de soledad e indefension prolongada, a



base de acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes”. En términos
estadisticos se plantea frecuencia cercana de una vez por semana Yy
persistencia en un periodo prolongado durante 6 meses aproximadamente. Se
trata de un comportamiento en el medio laboral donde el individuo en una
conducta generalmente de abuso de poder, discrimina, humilla, debilita o
amenaza a un trabajador con dificultades para defenderse, ocasionandose un
riesgo para la salud mental y fisica de la victima y desde el punto de vista
juridico se propicia la restriccibn de los derechos civiles en el trabajo,
principalmente de la participacion puesto que se da la descalificacion, el
aislamiento y la restricciébn de la comunicacion, como estrategia y si dado el
caso el trabajador victima de acoso se ve avocado a renunciar o abandonar su
trabajo, se estaria vulnerando el derecho al trabajo; derecho reconocido como
fundamental en la Constitucion Politica Colombiana.

Las situaciones de violencia en el trabajo coexisten en especial frente a la
presencia de factores de riesgo psicosocial en el ambiente de trabajo, siendo
factores determinantes la ausencia de claridad de roles o funciones que el
trabajador debe desarrollar, la falta de prevision o de planeacion de la
organizacion que suscita situaciones contradictorias de orden administrativo y
técnico y la deficiente gestion de los conflictos organizacionales en donde la
hostilidad se refuerza ya sea por estimulo de conductas agresivas o por
actitudes de indiferencia por parte de la autoridad empresarial.

Los estudios mencionados prescriben generalmente cuatro etapas del mobbing
asi:

1. Conflicto inicial: Los desacuerdos en el trabajo pueden darse por
diferencia de criterio profesional, por diferencias de expectativas frente al
trabajo que se realiza, o por cambios en la organizacidon, que exigen el
establecimiento de adaptaciones o de nuevas relaciones como cuando se
incorpora una nueva persona al trabajo. La persona acosada experimenta un
estadio clinico de autoafirmacion, cree tener la razén y manifiesta algunos
niveles de ansiedad.

2. Estigmatizacion: Las conductas hostiles se evidencian con regularidad,
“rotulando” al acosado frente a los demas. La victima empieza a dudar de sus
propios criterios, emergen falsas explicaciones para si mismo y para los demas
y su sentir es de desconcierto. Se manifiesta inseguridad y devaluacion de sus
propias capacidades.

3. Intervencién: como consecuencia de la estigmatizaciébn la persona
acosada experimenta la interferencia en su desempefio laboral y familiar.
Resultados evaluados en contra por parte del empleador, en varias ocasiones
influenciado por el acosador. la victima entonces empieza a percibir el trabajo
como un motivo de sufrimiento psiquico, por ende alteraciones en el estado de
animo, de la concentracion la memoria, apareen algunos brotes de agresividad



frente a otras personas ya sea en el trabajo o en la familia, insomnio y
sensacion de agotamiento. La anterior sintomatologia incrementada por la
persistencia de la estigmatizacion.

4. Marginacion o Expulsidon: Forma parte de la resolucién o etapa final que
en la medida en que las condiciones de trabajo y el conflicto como tal no es
resuelto, la persona acosada cursa en una direccion de bajas permanentes por
salud, retiro del trabajo aparentemente voluntario o por despido por bajo
rendimiento. En esta etapa clinicamente sucede una estabilizacion crénica del
cuadro que incluye sintomas de depresion, psicosomaticos y de estrés
postraumatico. En la estigmatizacion médica puede llegar a diagnosticar
personalidad paranoica, maniaco depresion o alteracion del caracter

De otra parte nos aproxima al problema los informes reportados por
Organizacion Internacional del trabajo (OIT), evidencian el fendmeno como un
hecho altamente preocupante, como lo expresan los resultados aportados por
la encuesta aplicada en mas de 50 paises por el instituto interregional de las
Naciones Unidas para investigaciones sobre la delincuencia y justicia en 1996,
en los cuales “la prevalencia para ataques oscila entre el 1,9% para hombres y
el 4.6 % para mujeres (dependiendo de las regiones) y para incidentes
sexuales sufridos por mujeres, prevalencias de entre el 3% y el 7,5% de las
mujeres trabajadoras”. Para el mismo afio la OIT reporta que cerca de 6
millones de trabajadores fueron objeto de violencia fisica, tres millones de
acoso sexual y cerca de 12 millones de intimidacién y amedrentamiento para
un prevalencia del 8%, siendo Francia, Argentina, Rumania, Canada e
Inglaterra registraron las tasas mas elevadas de agresiones y acoso sexual en
el lugar de trabajo.

En Colombia el referente investigativo sobre el tema es el estudio denominado
Formas y consecuencias de la violencia en el trabajo. Adelantado en el afio
2004 por el Ministerio de la Proteccion Social en convenio con la Universidad de
Antioquia en los sectores econdémicos de vigilancia privada, transporte, salud y
finanzas. Los resultados se presentan de manera comparativa con el reporte
producto de la tercera encuesta europea sobre las condiciones de trabajo
llevado acabo por la Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de
Vida, en el afio 2000 y en resumen expresan lo siguiente:

1. Las prevalencias relacionadas con violencia fisica y sexual es de 1.3% en
Colombia y 2% en Europa.

2. La prevalencia de acoso de Colombia duplica la europea. En Colombia es de
19.8 frente a Europa del 9%.

3. De los cuatro sectores analizados el de mayor prevalencia de violencia en el
trabajo es Transporte (25.1%)



4. Las agresiones fisicas provienen principalmente de usuarios o personas a
ajenas al trabajo, excepto en transporte, donde la principal agresor es el
compariero de trabajo.

5. El acoso psicologico es el de mayor ocurrencia

6. El 12.8% de los trabajadores manifestaron recibir agresiones verbales de los
cuales el 40% son infligidas por el jefe y el 22% por comparieros de trabajo.

7. La violencia sexual se expresa con una prevalencia del 1.7% de los cuales el
51% de los casos es por acoso sexual laboral

8. El acoso psicolégico se observa con mayor frecuencia en edades entre los
20 a 30 afios con tendencia a ser mayor hacia la mujer en los sectores de Salud
y financiero.

El factor psicosocial con mayor prevalencia asociado al acoso laboral en los
cuatro sectores es el denominado compensacion (40%) referidos a
compromisos laborales que proporcionen garantias contractuales y de
reconocimiento econémico, a menor compromiso de la relacion laboral mayor
importancia toman las metas a cumplir y por ende disminuye la oportunidad y
preocupacion por el bienestar del trabajador. Como determinante subjetivo de
la violencia en el trabajo el neuroticismo es de mayor prevanlencia (12 a 18%)
lo cual indica la tendencia a reaccionar con emociones intensas, Yy
desproporcionadas frente a situaciones adversas, concomitantes con la teoria
asociada al acoso de baja nacionalizacién de los conflictos y de comunicacion
asertiva.

Desde el punto de vista de la jurisprudencia el Dr. Carlos Luis Ayala, conocido
experto en el tema del derecho laboral, en su libro legislacion en Salud
ocupacional en el capitulo de de presuncién de enfermedad profesional trae a
colacion el tema de acoso laboral como enfermedad profesional en Colombia y
al respecto y menciona los pronunciamientos de la Corte Constitucional en las
“Sentencias T-461-1998 caso de hostigamiento en las relaciones laborales, la
sentencia T -013 -1999 sobre dignidad del trabajador y en la Sentencia T-170-
1999 el hostigamiento en relacion al derecho de de asociacion”.

SENTENCIA

TEMA

RESULTADO

T-013 Magistrado Ponente,
ALFREDO Beltran sierra

Dr.

Luz Carime Suta Fajardo contra
Drant Larabe Ltda.

Antecedente: “despido por justa
causa por bajo desempefio”.
Tutela: No hay aumento salarial
en comparacion con los demas
empleados,

Situaciéon de hostigamiento en el
ambiente laboral

Despido sin llamados d e atencién
escritos ni notificacion.

Derecho vulnerado:
humana (hostigamiento)
a. incremento salarial denegado.

B Cese de hostilidades por parte
de la empresa en el término de las
cuarenta y ocho (48) horas
siguientes a la natificacion.

c. Libérense las comunicaciones a
que se refiere el articulo 36 del
decreto 2591 de 199 referido a
llamados de atenciéon y despido
con justa causa.

Dignidad




2. CONTENIDO DE LA LEY DE ACOSO LABORAL EN COLOMBIA

En Colombia se firma la Ley de acoso laboral o ley 1010 el 23 de enero de 2006
y tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las diferentes formas
de agresion, maltrato y en general todo ultraje de la dignidad humana ejercida
en las relaciones de trabajo. (Articulo 1)

2.1 Concepto: Se entendera por acoso laboral toda conducta
persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por
parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o
mediato, un compafero de trabajo o un subalterno, encaminada a
infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio
laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del
mismo. “Se da importancia al termino persistente y demostrable
(caracter publico).La Ley de Coso Laboral, no es aplicable a en el
ambito de las relaciones civiles y/o comerciales (Contratos de
Prestacion de Servicios), en los cuales no hay relacion jerarquica o
subordinacion., ni se aplica a la contratacion administrativa.( articulo 2)
2.2 Modalidades de acoso laboral y conductas constitutivas de
acoso laboral. (Articulo 2)

Modalidades de | Definicion Conductas constitutivas de Acoso Laboral
acoso laboral (Articulo 7)
1. Todo acto de violencia | » Los actos de agresion fisica independiente de
Maltrato contra la integridad fisica o Sus consecuencias
laboral moral, la libertad fisica o | » Los comentarios hostiles y humillantes de

sexual y los bienes de quien

se desempefie como
empleado o trabajador.
Toda expresion verbal

injuriosa o ultrajante que
lesione la integridad moral o
los derechos a la intimidad y
al buen nombre de quienes
participen en una relacion de
trabajo

Todo comportamiento
tendiente a menoscabar la
autoestima y la dignidad de
guien participe en una
relacion de trabajo

descalificacion  profesional  expresados en
presencia de los comparieros de trabajo

> La alusion publica a hechos pertenecientes a
la intimidad de la persona

> El envio de an6nimos, llamadas telefénicas y
mensajes virtuales con contenido injurioso,
ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una
situacién de aislamiento social.

Comentario: Un grito 0 una expresién agresiva verbal bajo

una situacién de estrés, que luego es corregida no se

configuran como acoso laboral.

» Las injustificadas amenazas de despido
expresadas en presencia de los comparferos de
trabajo.

» La descalificacién humillante y en presencia de los
compaferos de trabajo de las propuestas u
opiniones de trabajo.




>

Las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de
vestir, formuladas en publico.

Modalidades de | Definicion Conducta constitutiva (Articulo 7)
acoso laboral
2. Toda conducta cuyas | » Las multiples denuncias disciplinarias de
Persecucion caracteristicas de reiteracion cualquiera de los sujetos activos del acoso, cuya
laboral: o0 evidente arbitrariedad temeridad quede demostrada por el resultado de
permitan inferir el propdsito los respectivos procesos disciplinarios
de inducir la renuncia del | > La negativa claramente injustificada a
empleado o trabajador, otorgar permisos, licencias por enfermedad,
mediante la descalificacion, licencias ordinarias y vacaciones, cuando se dan
la carga excesiva de trabajo las condiciones legales, reglamentarias o
y cambios permanentes de convencionales para pedirlos
horario que puedan producir | » La exigencia de laborar en horarios
desmotivacion laboral. excesivos respecto a la jornada laboral contratada
o legalmente establecida, los cambios sorpresivos
del turno laboral y la exigencia permanente de
laborar en dominicales y dias festivos sin ningun
fundamento objetivo en las necesidades de la
empresa, o en forma discriminatoria respecto a
los demas trabajadores o empleados
3. Todo trato diferenciado por
Discriminacion | razones de raza, género, | » El trato notoriamente discriminatorio
laboral origen familiar o nacional, respecto a los demas empleados en cuanto al
credo religioso, preferencia otorgamiento de derechos y prerrogativas
politica o situacién social o laborales y la imposicion de deberes laborales.
que carezca de toda
razonabilidad desde el punto
de vista laboral.
4. Toda accion tendiente a
Entorpecimient | obstaculizar el cumplimiento | > La negativa a suministrar materiales e
o laboral: de la labor o hacerla mas informacion  absolutamente indispensables
gravosa o retardarla con para el cumplimiento de la labor
perjuicio para el trabajador o
empleado. Constituyen | Comentario: Modalidad frecuente entre comparfieros de
acciones de entorpecimiento | trabajo. ejemplos: sabotajes frecuentes de la informacion
laboral, entre otras, la |en medios magnéticos, dafio de documentos que pueden
privacion, ocultacién o | hacer perder el puesto o una sancién por parte del

inutilizacion de los insumos,
documentos o instrumentos
para la labor, la destruccion
0 pérdida de informacion, el
ocultamiento de
correspondencia 0 mensajes
electronicos.

empleador




Modalidades Definicion Conducta constitutiva (Articulo 7)
de acoso
laboral
5. Asignacion de | » La imposicion de deberes ostensiblemente
Inequidad funciones a extrafios a las obligaciones laborales, las
laboral: menosprecio  del exigencias abiertamente desproporcionadas sobre
trabajador. el cumplimiento de la labor encomendada y el
brusco cambio del lugar de trabajo o de la labor
contratada sin  ningun fundamento objetivo
referente a la necesidad técnica de la empresa.
Comentario: Es importante no confundir con funciones de
colaboracion, de necesidad por situacion de la empresa, o
por que el empleado considera que esta por encima de
dicha actividad, cada caso es digno de andlisis, pero es
importante verificar que tenga la connotacién de irrespeto a
la dignidad humana).
Toda  conducta
6. tendiente a poner | Comentario: Este punto se cruza con las medidas de
Desproteccion en riesgo la segu.ridad que la empresa tie_ne -y -la negacién -de una
laboral- integridad 'y la medld_a de proteccién o la asignacion de una actividad de
seguridad del | alto riesgo para Io_cu_al el empleado no esta contratado,
trabajador puede llegar a constituirse en acosos laboral
mediante Ordenes
0 asignaciéon de
funciones sin el
cumplimiento de
los requisitos
minimos de
proteccién y
seguridad para el
trabajador.
2.3. Conductas atenuantes. (Articulo 3)

Estos comportamientos hacen que la conducta de acoso laboral sea menos

culposa.

a.
b.

Ha observado buena conducta anterior.
Obr6é en estado de emocion o pasidn excusable, o temor
intenso, o0 en estado de ira e intenso dolor. (Excepto en caso de

violencia sexual)

Procura voluntariamente, después de realizada la conducta,
disminuir o anular sus consecuencias.




d. Repara, discrecionalmente, el dafio ocasionado, aunque no sea
en forma total.

e. Presenta condiciones de inferioridad siquica determinadas por la
edad o por circunstancias organicas que hayan influido en la
realizacion de la conducta.

f. Cuando existe manifiesta o velada provocacion o desafio por
parte de la persona acosada.

g. Cualquier circunstancia de anéloga significacion a las anteriores

h. Tiene vinculos familiares y afectivos

Comentario: Sobre la expresién “vinculos familiares y afectivos” la procuraduria solicité a la
Corte Constitucional declarar inexequible el literal F del articulo 3° de la ley 1010 de 2006, que
establece como causal de atenuacion de la conducta de acoso laboral “los vinculos familiares y
afectivos”. Sefial6 que dicho término es impreciso y va en detrimento de los intereses de la
victima porque dichos vinculos no estan definidos en las normas vigentes, lo que le impide al
operador de la ley “valorar objetivamente la circunstancia de atenuacion de la conducta de
acoso laboral”.

2.4.

=3

2.5

Circunstancias agravantes. (Articulo 4)

Repeticion de la conducta

Realiza la conducta de manera frivola o por recompensa de dinero.
Se oculta informacion aprovechando la imposibilidad que pueda tener
la victima de acoso para defenderse

Aumentdé deliberado e inhumano del dafio psiquico y bioldgico en la
victima de acoso laboral

Posicion predominante que el autor del acoso ocupe en la sociedad
por su cargo, rango econémico, ilustracion, poder, oficio o dignidad
Ejecuta la conducta valiéndose de un tercero o de un inimputable
Cuando en la conducta causa dafio fisico o psiquico a la victima de
acoso

No es acoso laboral: (Articulo 8)

No constituyen acoso laboral bajo ninguna de sus modalidades:

a. Las exigencias y oO6rdenes, necesarias para mantener la
disciplina en los cuerpos que componen las Fuerzas Publica
conforme al principio constitucional de obediencia debida;

b. Los actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que
legalmente corresponde a los superiores jerarquicos sobre
sus subalternos;



La formulacion de exigencias razonables de fidelidad laboral
o lealtad empresarial e institucional;

La formulacion de circulares o memorandos de servicio
encaminados a solicitar exigencias técnicas o mejorar la
eficiencia laboral y la evaluacion laboral de subalternos
conforme a indicadores objetivos y generales de
rendimiento;

La solicitud de cumplir deberes extras de colaboracion con la
empresa o0 la institucion, cuando sean necesarios para la
continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles
en la operacion de la empresa o la institucion;

Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a
dar por terminado el contrato de trabajo, con base en una
causa legal o una justa causa, prevista en el Coédigo
Sustantivo del Trabajo o en la legislacion sobre la funcién
publica.

La solicitud de cumplir los deberes de la persona y el
ciudadano, de que trata el articulo 95 de la Constitucion.

La exigencia de cumplir las obligaciones o deberes de que
tratan los, los articulos 55 & 57 del C.S.T., asi como de no
incurrir en las prohibiciones de que tratan los articulo 59 y 60
del mismo Caddigo.

Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas
en los reglamentos y clausulas de los contratos de trabajo.

La exigencia de cumplir con las obligaciones, deberes y
prohibiciones de que trata la legislacion disciplinaria aplicable
a los servidores publicos.

Paragrafo. Las exigencias técnicas, los requerimientos de eficiencia y las
peticiones de colaboracion a que se refiere este articulo deberdn ser
justificados, fundados en criterios objetivos y no discriminatorios.

2.6

Autores de acoso laboral (Articulo 6)

Pueden ser sujetos activos o autores del acoso laboral:

a.

Los directivos, mandos medios y operativos de cualquier relacion
laboral en el sector privado y publico.

El empleador que hace caso omiso de situaciones de acoso en su
empresa.



c. La persona natural que se desempefie como trabajador o empleado
en el sector publico o privado

d. La persona natural que como empleador promueva, induzca o
favorezca el acoso laboral.

e. La persona natural que omita cumplir los requerimientos o
amonestaciones del Inspector de Trabajo de conformidad con la Ley
1010 de 2006.

2.7. Medidas preventivas y correctivas del acoso laboral (Articulo

Ajustar los reglamentos internos de las empresas (en los 3 meses siguientes a
la expedicion de la Ley 1010 de 2006, es decir, a partir del 23 de enero de
2006), Establecer los mecanismos de prevencion de las conductas de acoso

laboral

Estableciendo un procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y

efectivo para superar las que ocurran en el lugar de trabajo. Para realizar este
procedimiento se sigue lo dispuesto por la resolucion 000734 de 2006.
(Capitulo x articulo x)

Procedimiento a desarrollar en las empresas

a.
b.

—h

Socializar la ley de acoso laboral con los trabajadores
Dar participacion a los trabajadores en los trabajadores para escuchar
sus opiniones y propuestas que pueden ser aplicadas en la empresa para
prevenir y controlar situaciones de acoso laboral (las propuestas que
surjan en al reunién no necesariamente se aplicaran, lo cual es potestad
del empleador, lo cual depende de la viabilidad y pertinencia de las
mismas).
Conformar un comité bipartito con funciones relacionadas con acoso
laboral con representacion del empleador y los trabajadores. (En
empresas generalmente pequefias el COPASO es el mismo comité de
convivencia si asi trabajadores y empleador lo quieren)
Establecer las funciones de dicho comité las cuales pueden ser : analisis
de casos, conciliacion, acciones de prevencion
Levantar acta de asistencia.
El empleador elabora y adapta un capitulo al reglamento de trabajo en el
cual debe contener:

= cuales son los mecanismos a utilizar para prevenir situaciones de

acoso laboral en al empresa
= Cual es el procedimiento interno que levara acabo en la empresa
para solucionar la ocurrencia de algun caso de acoso
= Cuales son las funciones que desarrollara el comité bipartito
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Revision de texto adaptado en el reglamento interno por parte del
inspector de trabajo
Dentro de los tres (3) meses siguientes a la publicacion de la Ley 1010 de
2006, el empleador debera someter a revision del Inspector de Trabajo Texto
del capitulo relativo a mecanismos de prevencion del acoso laboral vy
procedimiento interno, el cual debe contener:

= Domicilio principal

= Documentacion que acredita la participacion de los trabajadores

= Mecanismos de prevencion de las conductas de acoso laboral

» Procedimiento interno

= Manejo de la confidencialidad de los casos

= Descripcion del procedimiento de conciliacion

» Funciones del comité

“El incumplimiento sera sancionado administrativamente por el Cédigo
Sustantivo del Trabajo”.

Si la adaptacion se ajusta a los requerimientos de dicha ley, el inspector
ordenara mediante auto insertar el capitulo correspondiente en el
reglamento de trabajo vigente; en caso contrario, formulard observaciones y
sefalard como plazo maximo para su adecuacion dos (2) meses, al cabo de los
cuales, si no han sido atendidas las observaciones se procedera al archivo de la
solicitud, sin perjuicio de la obligacién que el empleador tiene de adaptar el
reglamento.

2.8 La Denuncia

La victima del acoso laboral puede denunciar en primera oportunidad a los
comités de convivencia, a jefe superior del acosador con el fin de propiciar la
correccion de la situacion. Si no hay respuesta, la ley 1010 posibilita la
denuncia ante el inspector de trabajo, los Inspectores Municipales de Policia, de
los Personeros Municipales o de la Defensoria del Pueblo, a prevencion, la
ocurrencia de una situacion continuada y ostensible de acoso laboral.

Procedimiento a seguir para realizar la denuncia de acoso laboral:

= La denuncia debera dirigirse por escrito en que se detallen los
hechos denunciados y al que se anexa prueba sumaria de los
mMismos.

» La autoridad que reciba la denuncia en tales términos obligara
preventivamente al empleador para que ponga en marcha los
procedimientos confidenciales de analisis y correccion, programe
actividades pedagogicas o terapias grupales de mejoramiento de
las relaciones entre quienes comparten una relacion laboral
dentro de una empresa.

» Para adoptar esta medida se escuchara a la parte denunciada.
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La victima de una conducta de acoso laboral bajo alguna de las
modalidades descritas podra solicitar la intervencion de una
institucion de conciliacién autorizada legalmente a fin de que
amigablemente se supere la situacién de acoso laboral.

La omision en la adopcidon de medidas preventivas y correctivas de la
situaciéon de acoso laboral por parte del empleador o jefes superiores
de la administracidn, se entendera como tolerancia de la misma.

La denuncia podra acompafarse de la solicitud de traslado a otra
dependencia de la misma empresa, si existiera una opcion clara en
ese sentido, y sera sugerida por la autoridad competente como
medida correctiva cuando ello fuere posible
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[ DENUNCIA

|

INSTITUCION DE
CONCILIACION

[ COMITE CONVIVENCIA

[ NO HAY RESPUESTA

(" JEFE SUPERIOR DEL ACOSADOR ]

[ INSPECTOR DE TRABAJO ] [ Sugiere correccion ]

INSPECTOR DE POLICIA

PERSONERO MUNICIPAL

DEFENSORIA DEL PUEBLO

SI HAY RESPUESTA

[ CONCILIACION -SOLUCION ]
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2.9 Tratamiento Sancionatorio (Articulo 10)
El acoso laboral, cuando estuviere debidamente acreditado, se sancionara asi:

1. Como falta disciplinaria gravisima en el Codigo Disciplinario Unico,
cuando su autor sea un servidor publico.

2. Como terminacion del contrato de trabajo sin justa causa, cuando
haya dado lugar a la renuncia o el abandono del trabajo por parte
del trabajador regido por el Cddigo Sustantivo del Trabajo. En tal
caso procede la indemnizacion en los términos del articulo 64 del
Cadigo Sustantivo del Trabajo.

3. Con sancion de multa entre dos (2) y diez (10) salarios minimos
legales mensuales para la persona que lo realice y para el
empleador que lo tolere.

4. Con la obligacion de pagar a las Empresas Prestadoras de Salud y
las Aseguradoras de riesgos profesionales el cincuenta por ciento
(50%) del costo del tratamiento de enfermedades profesionales,
alteraciones de salud y demas secuelas originadas en el acoso
laboral. Esta obligacion corre por cuenta del empleador que haya
ocasionado el acoso laboral o lo haya tolerado, sin perjuicio a la
atencion oportuna y debida al trabajador afectado antes de que la
autoridad competente dictamine si su enfermedad ha sido como
consecuencia del acoso laboral, y sin perjuicio de las demas
acciones consagradas en las normas de seguridad social para las
entidades administradoras frente a los empleadores.

5. Con la presuncion 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.

6. Como justa causa de terminacién o no renovacion del contrato de
trabajo, segun la gravedad de los hechos, cuando el acoso laboral
sea ejercido por un compafiero de trabajo o un subalterno.

Los dineros provenientes de las multas impuestas por acoso laboral se
destinaran al presupuesto de la entidad publica cuya autoridad la imponga y
podra ser cobrada mediante la jurisdiccion coactiva con la debida actualizacion
de valor.

2.10 Las garantias contra actitudes retaliatorias contra la victima de
acoso laboral que denuncia: (Articulo 11)

A fin de evitar actos de represalia contra quienes han formulado peticiones,
quejas y denuncias de acoso laboral o sirvan de testigos en tales
procedimientos, establézcanse las siguientes garantias:
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1. La terminacion unilateral del contrato de trabajo o la destitucién de la
victima del acoso laboral que haya ejercido los procedimientos
preventivos, correctivos y sancionatorios consagrados en la presente
Ley, careceran de todo efecto cuando se profieran dentro de los seis
(6) meses siguientes a la peticibn o queja, siempre y cuando la
autoridad administrativa, judicial o de control competente verifique la
ocurrencia de los hechos puestos en conocimiento.

2. La formulacion de denuncia de acoso laboral en una dependencia
estatal, podra provocar el ejercicio del poder preferente a favor del
Ministerio Publico. En tal caso, la competencia disciplinaria contra el
denunciante soOlo podra ser ejercida por dicho 6rgano de control
mientras se decida la accion laboral en la que se discuta tal situacion.
Esta garantia no operara cuando el denunciado sea un funcionario de
la Rama Judicial.

3. Las demas que le otorguen la Constitucion, la ley y las convenciones
colectivas de trabajo y los pactos colectivos.

4. Las anteriores garantias cobijaran también a quienes hayan servido
como testigos en los procedimientos disciplinarios y administrativos de
gue trata la presente ley.

Paragrafo. La garantia de que trata el numeral uno no regira para los despidos autorizados
por el Ministerio de la Proteccién Social 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 denuncia o queja de acoso laboral.

2.11 Autoridad competente para adoptar medidas sancionatorias
(Articulo 12)

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 victimas del acoso sean trabajadores o empleados particulares.

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 sefiala la ley.

Procedimiento sancionatorio. (Articulo 13)

Para la imposicién de las sanciones de que trata la presente Ley se seguira el
siguiente procedimiento:
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Cuando la competencia para la sancion correspondiere al Ministerio Publico se
aplicara el procedimiento previsto en el Cédigo Disciplinario unico.

Cuando la sancién fuere de competencia de los Jueces del Trabajo se citara a
audiencia, la cual tendra lugar dentro de los treinta (30) dias siguientes a la
presentacion de la solicitud o queja. De la iniciacion del procedimiento se
notificara personalmente al acusado de acoso laboral y al empleador que lo
haya tolerado, dentro de los cinco (5) dias siguientes al recibo de la solicitud o
queja.

Las pruebas se practicaran antes de la audiencia o dentro de ella. La decision
se proferird 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 actuacion procedera
el recurso de apelacidn, que se decidira en los treinta (30) dias siguientes a su
interposicién. En todo lo no previsto en este articulo se aplicara el Cddigo
Procesal del Trabajo.

2.13 Temeridad de la queja de acoso laboral. (Articulo 14)

Cuando, a juicio del Ministerio Publico o del juez laboral competente, la queja
de acoso laboral carezca de todo fundamento factico o razonable, se impondra
a quien la formulé una sancion de multa entre medio y tres salarios minimos
legales mensuales, los cuales se descontaran sucesivamente de la
remuneracion que el quejoso devengue, durante los seis (6) meses siguientes a
su imposicion.

Igual sancién se impondra a quien formule mas de una denuncia 0 queja de
acoso laboral con base en los mismos hechos.

Los dineros recaudados por tales multas se destinaran a la entidad publica a
gue pertenece la autoridad que la impuso.

2.14 Llamamiento en garantia. (Articulo 15)

En los procesos relativos a nulidad y restablecimiento del derecho en los cuales
se discutan vicios de legalidad de falsa motivacion o desviacion de poder,
basados en hechos que pudieran ser constitutivos de acoso laboral, la parte
demandada podré, en el término de fijacion en lista, llamar en garantia al autor
de la conducta de acoso.
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2.15 Suspension de la evaluacién y calificacion del desempefio
laboral. (Articulo 16)

Previo dictamen de la entidad promotora de salud EPS a la cual esta afiliado el
sujeto pasivo del acoso laboral, se suspendera la evaluacion del desempefio por
el tiempo que determine el dictamen médico.

2.16 Sujetos procesales. (Articulo 17)

Podran intervenir en la actuacion disciplinaria que se adelante por acoso
laboral, el investigado y su defensor, el sujeto pasivo o0 su representante, el
Ministerio Publico, cuando la actuacion se adelante en el Consejo Superior o
Seccional de la Judicatura o en el Congreso de la Republica contra los
funcionarios a que se refiere el articulo 174 de la Constitucion Nacional.

6.13 Caducidad. (Articulo 18)

Las acciones derivadas del acoso laboral caducaran seis (6) meses despueés de
la fecha en que hayan ocurrido las conductas a que hace referencia esta ley.

7. OTRAS DISPOSICIONES LEGALES
Decreto 231 de 2006

Corrige un error articulo 9 de la Ley 1010 de enero 23 de 2006 sobre las
medidas preventivas y correctivas del acoso laboral, quedando asi: Los
empleadores deberan adaptar el reglamento de trabajo a los requerimientos de
la presente ley, dentro de los tres (3) meses siguientes a su promulgacion, y su
incumplimiento sera sancionado administrativamente por el Codigo Sustantivo
del Trabajo. EI empleador deberd abrir un escenario para escuchar las
opiniones de los trabajadores en la adaptacién de que trata este paragrafo, sin
gue tales opiniones sean obligatorias y sin que eliminen el poder de
subordinacion laboral.

Resolucion No. 734 de 2006,

Establece que los empleadores deben adicionar a los reglamentos de trabajo
vigentes un capitulo que formara parte de dicho texto, y para los nuevos
reglamentos de trabajo igualmente el empleador debe adaptar el capitulo
previsto el cual formara parte del reglamento de trabajo a aprobar, que sera
revisado por el Ministerio para verificar el cumplimiento de los requerimientos.
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