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RESUMEN

TITULO: EFICACIA DE LOS MECANISMOS IMPLEMENTADOS POR LA
LEY 1010 DE 2006 PARA PREVENIR Y SANCIONAR EL
ACOSO LABORAL EN LA UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE
SANTANDER

AUTOR: MENDEZ G., Jaime Yessid|

PALABRAS Acoso Laporal, Mecanismos Preventivos, Mecanismos
CLAVES: Correctivos."

DESCRIPCION

La legislaciéon laboral colombiana se enfoca en la proteccion del trabajador,
procurando que sus relaciones laborales sean dignas y justas. Con la
expedicion de la Ley 1010 de 2006, conocida como “Ley de Acoso Laboral”, el
legislador procurd prevenir, corregir y sancionar todo tipo de conductas por
Acoso Laboral, que se desarrollan en el &mbito de una relacién de dependencia
y subordinacion de caracter laboral.

La norma equilibro las cargas de poder, brindando una proteccion a las
victimas, mediante medidas y mecanismos con los cuales pueden ponerle fin a
este tipo de conductas. Entre estos mecanismos se destaca la Conciliacion, la
cual, mediante la elaboracion de un Acta, se generara un acuerdo, el cual
contiene los compromisos de la terminacién de los hostigamientos por parte del
Acosador hacia la victima, los cuales tendran los efectos de cosa juzgada y
prestara mérito ejecutivo.

Adicionalmente este trabajo contiene un acercamiento estadistico, del analisis
de los casos que sobre esta problemética se presentaron al interior de la
Universidad Industrial de Santander, desde el afio 2006 a 2011, en donde de
forma comparativa se puede observar la labor que desarrolla la oficina de
Recurso Humano de la institucion, por medio de la Comision de convivencia y
Conciliacién, para solucionar este tipo de conductas.

i Tesis de Grado
ii Facultad de Ciencias Humanas, Escuela de Derecho y Ciencia Politica, Director Javier Alejandro Acevedo.
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SUMMARY

TITLE: EFFECTIVE MECHANISMS IMPLEMENTED BY LAW 1010 2006
TO PREVENT AND PUNISH THE WORKPLACE HARASSMENT
IN THE INDUSTRIAL DE SANTANDER UNIVERSITY

AUTHOR: MENDEZ G., Jaime Yessid |

KEY WORDS: Mobbing, Preventive Mechanisms, Corrective Mechanisms. i

DESCRIPTION

Colombian labor legislation focuses on the protection of workers, ensuring that
labor relations are decent and fair. With the enactment of Law 1010 of 2006, known
as "mobbing Law ", the legislature sought to prevent, correct and punish all kinds of
conduct on mobbing, developed in the context of a relationship of dependency and

subordination of character labor.

The standard balanced power loads, providing protection to victims through
measures and mechanisms which can put an end to this type of behavior. These
mechanisms highlights the Settlement, which, through the development of an Act,
an agreement, which contains commitments termination of harassment by the
stalker to the victim, which will have the effect of res judicata was generated and

provide enforceable.

In addition this paper contains a statistical approach, the analysis of the cases on
this issue were presented within the Industrial University of Santander, from 2006 to
2011 comparatively where you can observe the ongoing work of the office Human
Resources of the institution, through the living and Reconciliation Commission to
address this type of behavior.

i Thesis of Grade
ii Ability of Human Scienses, School of Right and Political Scienses, Director Javier Alejandro Acevedo.
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INTRODUCCION

Acoso Laboral, un fendémeno social que durante mucho tiempo ha afectado de
forma silenciosa a miles de trabajadores colombianos. ElI sumergimiento
sistemético en un ambiente laboral hostil y el marcado temor a perder el empleo
en el trabajador, permiten que el acosador someta a sus victimas en un diario
vivir, en donde deben soportar gritos, insultos, desigualdad, injusticias,
persecucion, discriminacion y hasta el entorpecimiento de sus actividades

laborales.

La teméatica que se analiza por medio del presente trabajo de grado, hasta hace
solo unos pocos afios, cobro gran interés por los legisladores nacionales, con lo
cual, paso de ser un simple aspecto social, a ser un marcado problema laboral

a nivel nacional con el surgimiento de la Ley 1010 de 2006.

Conocida comunmente como Ley de acoso laboral, fue expedida por el
Congreso de la Republica, con el objeto de poner un alto a todas las formas de
agresion contra los trabajadores, creando un marco conceptual y procedimental
en lamateria. Bien sabido es, queel trabajoes un valorfundante
del Estado social de derecho y éste lo debe proteger en todas sus formas
contra todo tipo de situacién que menoscabe la integridad y la dignidad humana
de las personas, dentro de las relaciones laborales ya sean publicas o privadas.

Con la aprobacion de esta ley el legislador busco llenar ese vacio legal en la
materia, estableciendo una normativa amplia sobre los conceptos del
acoso moral, protegiendo a rango de bienes juridicos: el trabajo en condiciones
dignas vy justas (en concordancia con el Art. 25 de la C.N), la libertad (Art. 13
C.N.), la intimidad (Art. 15 C.N.), la honra (Art. 21 C.N.), la salud mental del

trabajador, la armonia entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y el

14



buen ambiente en la empresa. Pero, de forma especial, le incorporé dentro de
Su contexto normativo, las medidas preventivas y correctivas (Art. 9, Ley 1010
de 2006) y su tratamiento sancionatorio (Art. 10, Ley 1010 de 2006); brindando
una verdadera proteccién a los derechos de numerosas victimas de este flagelo

y sancionando a los agresores.

Conforme a lo anterior y teniendo en cuenta la falta de claridad, respecto a la
parte procesal de la norma para hacer exigibles estos derechos, el Ministerio
del Trabajo expidié la Resolucion 2646 de 2008 en la cual se indica que las
empresas privadas y entidades publicas deberan tomar las medidas correctivas
y preventivas para los casos de acoso laboral. “La vigilancia del cumplimiento
por parte de las empresas de esta medida, correspondera a las Direcciones
Territoriales quienes en caso de incumplimiento se les asigné la competencia

para sancionar”.

Adicionalmente, en el afio 2012 el Ministerio del Trabajo expidi6é la Resolucion
652, por la cual se conforman y se reglamentan los Comités de Convivencia
Laboral en entidades publicas y empresas privadas, definiendo sus funciones
como una medida de prevencion para proteger a los trabajadores contra los

riesgos psicosociales a los que puedan ser expuestos.

Conforme a la normatividad vigente sobre la materia, y, el objetivo principal y
secundarios de esta investigacion, el desarrollo de este estudio se centra de
forma exclusiva en la “Eficacia de los mecanismos implementados por la ley
1010 de 2006 para prevenir y sancionar el acoso laboral en la Universidad
Industrial de Santander”, para lo cual, se ha incorporado una descripcién de los
procedimientos de solucion de conflictos, los mecanismos preventivos,
correctivos y sancionatorios, y un analisis estadistico de los casos por Acoso
Laboral presentados en la institucion, desde el momento de la promulgacion de

la ley, hasta el afio 2011.
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Por todo lo anterior y teniendo en cuenta que la Universidad Industrial de
Santander es una entidad publica de las mas importantes del Departamento e
incluso del Pais, resulta importante realizar este trabajo como un aporte social,
con el cual se pueda crear una nueva cultura, la cual, contribuya con el
mejoramiento de las condiciones laborales al interior del Claustro Educativo, en
especial, del nivel de calidad de vida y de las relaciones laborales de los

servidores publicos que alli trabajan.
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JUSTIFICACION

En nuestro pais, los trabajadores desconocen la existencia de una ley que los
protege de todo tipo de acoso en sus sitios de trabajo por parte de comparieros
y/o jefes inmediatos, y los pocos que saben de la norma no tienen ni idea de
como pueden hacer uso de ella en su defensa, ya que existe una gran
confusion respecto a su aplicacion, que se evidencia en el temor a denunciar
por parte de cientos o quizas miles de colombianos victimas de este problema.

Para nuestro tema, encontramos que en el marco de la Constitucion
Colombiana, se halla la proteccion de la dignidad humana y del bien juridico del
trabajo , el cual le permite a nuestra legislacién laboral la proteccién del mismo
y asi mismo dar un soporte para que sus normas puedan regular las
instituciones, relaciones y el funcionamiento interno de la vida del Estado, con
referencia a la proteccion de derechos laborales de los ciudadanos en caso de
Acoso Laboral, ya que nuestra carta magna dilucida, fundamentalmente, la
finalidad ultima del Estado, que modernamente no es otra que servir a la

persona humana.

Fue asi como de forma innovadora, el 23 de enero del afio 2006, aparece ley
1010, que traté de forma integral el acoso laboral en Colombia, la cual por
poseer una naturaleza mixta, generd una serie de consecuencias procesales
tanto en el ambito del derecho procesal laboral como en el disciplinario; dado
que el sentido proteccionista del Derecho Laboral obliga a sostener que las
conductas de acoso laboral del sector publico y privado al estar amparadas
bajo una relacion de tipo laboral, contiene en si mismas un desequilibrio entre

el empleador y el trabajador, provocado por la existencia de un vinculo de

' CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA, Articulo 1.
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subordinacién. Lo que permite que esta investigacion Socio-Juridica propuesta,
lleve indefectiblemente a pensar en los mecanismos juridicos a favor de la parte
débil de esta relacion laboral, que se pueden observar dentro del proceso ante
la jurisdiccidon laboral por acoso laboral en el sector privado y también en la

investigacion disciplinaria por el Ministerio Publico para el sector publico.

Esto, teniendo en cuenta que para el cumplimiento de los objetivos de estudio,
se acude a la utilizacion de informacion contenida en los Bancos de Datos de
instituciones publicas de Bucaramanga, que manejan de una u otra manera,
alguna de las variables en las que se cimenta la investigacion, tales como la
Universidad Industrial de Santander y la Seccional de la Procuraduria en la
ciudad de Bucaramanga; buscando realizar una descripcion tedrica de estos,
de tal manera que sea posible examinar esta realidad en cuanto al
comportamiento del fendmeno del Acoso Laboral frente a los mecanismos que
un trabajador posee para su defensa, en lo referente a su ubicacion espacio —

temporal y a las caracteristicas de las victimas y los victimarios.

Asi, los resultados que se esperan obtener en la investigacion, podran servir de
base para el desarrollo de investigaciones posteriores en el mismo campo del
conocimiento puesto que en la ciudad no existe esta clase de trabajos, realidad
lastimosa ya que el tema es de gran importancia para la comunidad académica
y de gran ayuda para la formulaciébn de programas de prevencion en otros

entes publicos de la ciudad.

Es por ello que la tematica no va a centrarse en las caracteristicas que
componen el acoso laboral como instituto juridico, sino en los mecanismos
legales que posee el trabajador para hacer efectivos sus derechos frente a este
tipo de fendbmeno desde la 6ptica procedimental, ya que son las disposiciones
probatorias empleadas en estos, las que hacen dificultosos los tramites en el

derecho disciplinario, lo cual nos remite a indagar territorios de frontera de la
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epistemologia, la logica filoséfica y la sicologia; por lo cual es de considerar la
posibilidad verificadora, que el presente trabajo a la luz de la parte procesal,

permitira generar los siguientes aportes:

APORTE AL DERECHO: Se espera demostrar que dentro de la realidad
juridica nacional, esta problematica no se debe a la ausencia de normas que
reglamenten la materia, si no a la poca publicidad y practicidad que se le ha
hecho a la existente, dentro del sector publico y privado.

APORTE REGIONAL: Este proyecto de grado pretende crear conciencia social
de la realidad de las entidades publicas de Bumanguesa, frente al marcado
desconocimiento de los procedimientos y el tipo de entidades encargadas de
adelantar los procesos pertinentes de investigacion, en caso de presentarse
una situacion de Acoso Laboral.

APORTE METODOLOGICO: Para poder mostrar de una forma clara, cuales
son aquellos mecanismos y su eficacia para ejercer los derechos del trabajador
frente al fendmeno del acoso laboral, se presenta una posibilidad por medio del
procedimiento tedrico analitico, de la Ley 1010 de 2006, de la jurisprudencia
realizada por las altas Cortes (Corte Constitucional, Corte Suprema de Justicia,
Consejo de Estado y Consejo Superior de la Judicatura) y la Doctrina al
respecto, con lo cual no solo se espera clarificar cuales son y cdmo operan
cada una de ellas, sino ademas, que esta investigacion sirva de precedente

para otras en el futuro.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En Bucaramanga el fendmeno del Acoso laboral que se ha presentado desde
hace muchos afios, pero que solo hasta el afio en que se promulgé la ley 1010
de 2006, en que se paso de ser un problema social aparente a ser un realidad

confirmada.

Los motivos han sido el reflejo de multiples causas, tales como: el desempleo,
la pobreza, los desplazamientos masivos de los afios 90°s y el exceso de oferta
de mano de obra, frente a la poca demanda laboral existente en la ciudad, lo
cual cre0 un ambiente de zozobra e incertidumbre entre la poblacion,
generando con ello una serie de abusos por parte de los empleadores frente al
indefenso trabajador.

Ademas el desconocimiento de los mecanismos, métodos Yy politicas
adecuadas para el tratamiento acertado del Acoso Laboral, ha contribuido a la
falta de credibilidad en las instituciones estatales, a tal punto que parece no
haberse superado entre los afectados, lo que popularmente conocemos como
la ley del silencio, como respuesta inmediata y desproporcionada frente a una

agresion recibida por parte de un empleador.

Lo anteriormente mencionado, conocido en el argot internacional como
mobbing, se entiende como una serie de situaciones que tratan del abuso
emocional, seguida de conductas agresivas y hostiles, que se ejercen de
manera constante entre comparieros de trabajo y/o desde un superior hacia su
subordinado, acompafadas de comunicaciones negativas y poco éticas.

En la actualidad, este tema se ha vuelto una practica muy comun tanto en el

sector publico como en el sector privado, convirtiéndose en una problematica
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social que no solo afecta al trabajador comdn, sino que incluso en algunas

ocasiones, ha llegado a afectar a los propios “jefes inmediatos” 2.

Este fenbmeno se ha vuelto algo tan comun, que sin lugar a dudas nos
atreveriamos a decir que de una u otra forma la gran mayoria de la poblacion
trabajadora de Bucaramanga en alguin momento de sus vidas, han sido
victimas de situaciones de acoso laboral, pero como es bien sabido en el
mundo del derecho laboral, muchos pecan por desconocimiento de las normas
y otros por temor a las represalias que puedan generar un enfrentamiento

directo con el acosador.

De manera expresa, la ley sefiala como bienes juridicos protegidos al “trabajo
en condiciones dignas y justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud
mental de los trabajadores empleados, la armonia entre quienes comparten un

mismo ambiente laboral y un buen ambiente de la empresa™.

Bajo estos parametros, se hace necesaria la implementacion de una politica
estatal eficaz, en donde exista un adecuado control del Estado, que facilite el
conocimiento de la norma, de sus deberes y derechos entre empleadores y
empleados, lo cual permita el mejoramiento en la proteccion del equilibrio

procesal, en caso de un proceso por acoso laboral.

Frente a este aspecto y teniendo en cuenta que la Ley 1010 de 2006 esta
dirigida al sector publico y privado, los cuales desarrollan procedimientos
diferentes para cada caso, permitira focalizar el analisis de esta problematica,
desde la variante de los servidores publicos, centrandonos en dos instituciones
en particular, como lo son la UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER y
la PROCURADURIA.

? CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006, Articulo 6.
* |IBIDEM, Articulo 1.
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Para ello, se tendra como prioridad en esta investigacion, la efectividad de la
parte procedimental para el sector publico, que se debe adelantar dentro del
comité de convivencia laboral, con el fin de prevenir los conflictos laborales
dentro de la universidad, tal como se plantea en articulo 9 de la ley 1010 de
2006, la cual distingue las medidas preventivas, como charlas y capacitaciones
gue debe hacer la oficina de Recurso humano y las medidas sancionatorias en
donde se incluye la conciliacion, como mecanismo interno, confidencial y
efectivo. Vale la pena resaltar, que el Acoso Laboral para los servidores
publicos, se configura como la Unica falta disciplinaria grave, que requiere de un

tramite conciliatorio previo a la investigacion disciplinaria.

Por todo lo anterior, se hace de vital importancia su comprension desde un
punto de vista procedimental mas que dogmatico, para asi verificar la
EFICACIA DE LOS MECANISMOS IMPLEMENTADOS POR LA LEY PARA
PREVENIR Y SANCIONAR EL ACOSO LABORAL en estas instituciones, como
una forma de contribuir, a que tanto este fenémeno social como los
mecanismos existentes, sean mas conocidos entre las victimas de estas

conductas.

FORMULACION DEL PROBLEMA
Son efectivos los Mecanismos Legales, para prevenir y sancionar el Acoso

Laboral en la Universidad Industrial de Santander, en el caso de los servidores

publicos?.
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OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS

GENERAL

Establecer la efectividad de los mecanismos creados por la ley 1010 de 2006,
para prevenir y sancionar el acoso laboral entre servidores publicos, que
laboran en la Universidad Industrial de Santander.

ESPECIFICOS

a) Establecer cuales son los mecanismos y como se utilizan de acuerdo a que

la relacion laboral sea en el &mbito publico o privado.

b) Consultar y analizar en instituciones como la Universidad Industrial de
Santander y las oficinas de la Procuraduria en Bucaramanga, datos
estadisticos referentes a casos de Acoso Laboral desde el afio 2006 hasta
el 2011, con el cual comparar la cantidad de denuncias que se han
presentado con relacién a sus desistimientos o a los acuerdos conciliatorios

realizados.

c) Determinar cual de los diferentes mecanismos existentes a la luz de la ley
1010 de 2006, la Universidad Industrial de Santander emplea como el mas
eficaz en la proteccién de derechos de un trabajador frente a un caso de

Acoso Laboral.
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HIPOTESIS CENTRAL DEL TRABAJO

Teniendo en cuenta que la Ley 1010 de 2006 sobre acoso laboral, constituy6
un referente juridico innovador y loable desde el punto de vista de su objetivo al
presentar un equilibrio procesal que favorecia a la parte mas débil, es claro,
gue la efectividad de los mecanismos planteados en el articulo 9, sobre
“Medidas Preventivas y Correctivas del Acoso Laboral”, solo pueden
demostrarse si el niumero de conciliaciones realizadas en el comité de
convivencia laboral de la Universidad Industrial de Santander logra su objetivo,
al dirimir el conflicto a favor del afectado, evitando que las partes se remitan e

instauren una nueva conciliacion ante la procuraduria.

METODOLOGIA

La metodologia empleada para el desarrollo de la presente investigacion, se
orienté con un enfoque socio-juridico de tipo descriptivo, teniendo en cuenta la

dignidad del hombre, como base fundamental del derecho al trabajo.

El presente tema se desarroll6 teniendo en cuenta la legislacion en materia de
Acoso Laboral, de Salud y Riesgos Laborales, respaldandose en la
jurisprudencia nacional, especialmente en el ambito constitucional y de una
serie de Resoluciones emitidas por el Ministerio de Proteccion Social y
Conceptos de la Procuraduria General de la Nacion relacionados al tema, con
el fin de consolidar los conceptos mas importantes para probar la hipétesis que
se formulg, la cual se centra en probar si los mecanismos planteados en la ley

1010 de 2006 o Ley de Acoso Laboral, son efectivos o no.
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De igual forma, esta investigacion pretende ir mas alla de lo que entre lineas
plantea el articulo 9 de la Ley 1010 de 2006, ya que no solo pretendié limitarse
al mecanismo de la Conciliacion, como Unica medida para poner fin a las
conductas de acoso laboral, sino que ademas, haciendo uso de la normatividad
en materia de Riesgos Laborales (Decreto Ley 1295 de 1994) y de resoluciones
emitidas por el Ministerio de Proteccién Social (Res. 2646 de 2008, 652 de
2012 y 1356 de 2012), se enaltecio la importancia de los Sistema de Gestion de
la Seguridad y la Salud en el Trabajo (antiguo programa de Salud Ocupacional)
y la responsabilidad del Comité Paritario de Salud Ocupacional (COPASO) y de
las Aseguradoras de Riesgos Laborales —ARL-, en la participacion directa e
indirecta de las Medidas Preventivas y Correctivas del Acoso Laboral al interior

de las empresas publicas como privadas.

La aplicabilidad de todas las fuentes antes mencionadas, debieron apoyarse en
un trabajo de campo tipo investigativo, basado en la recopilacién de informacién
estadistica, del numero de quejas que desde el afio 2006 a 2011, han
interpuesto los funcionarios publicos de la Universidad Industrial de Santander
ante el Comité de Convivencia Laboral por motivo de Acoso Laboral, realizando
una comparacion de eficacia, respecto del nimero de Procesos Disciplinarios
gue durante este mismo tiempo se iniciaron en la Procuraduria Regional de

Santander a funcionarios de este ente educativo, por el mismo tema.
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MARCOS DE REFERENCIA

A. ANTECEDENTES O ESTADO DEL ARTE

Generalidades del Acoso Laboral (Mobbing)

El estudio del tema del acoso laboral inicié en los afios 80 en paises como
Noruega y Suecia, cuyas investigaciones fueron lideradas por el cientifico
sueco Heinz Leymann, el cual adelant6 estudios sobre el acoso moral en el
trabajo, presentando publicaciones desde 1984 hasta 1996, a partir de los
enfoques clinicos de la psicologia: Epidemiolégico, organizacional vy

administrativa.

El acoso laboral también es Illamado mobbing, palabra que traducida
directamente al espafiol significa “atestar”, pudiéndose interpretar finalmente,
como una forma de acoso psicolégico, que es esencialmente un menoscabo a

“la dignidad humana”.

El profesor Heinz Leymann, fue el primer doctrinante europeo que publicd una
definicion de la palabra mobbing como “el encadenamiento sobre un periodo de
tiempo bastante corto de intentos o acciones hostiles consumadas, expresadas

o manifestadas, por una o varias personas, hacia una tercera: el objetivo” *.

De igual forma, su colega Marie France Hirigoyen definié el mobbing en un
marco laboral como: “Todo comportamiento abusivo que atenta por su

repeticion y sistematicidad a la dignidad o a la integridad psiquica o fisica de

* MAC DONALD, Andrea Fabiana. El mobbing y los costos empresarios en Argentina. El Refugio Esjo.
Consulta en linea [15/01/2012]. Disponible en linea: [http://www.el-refugioesjo.net/mobbing/mac-
donald-andrea.htm].
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una persona poniendo en peligro su empleo o degradando el clima de trabajo,

supone un comportamiento moral de acoso psicol4gico™.

Suecia fue el primer pais de la Union Europea en expedir una legislacion
nacional para prevenir el acoso moral en el trabajo desde una 6ptica preventiva.
Para el afio 1993 adoptd, por medio de la ordenanza del Consejo Nacional
Sueco de Seguridad y Salud Laboral, “que el empresario esté en la obligacion
de prevenir anticipadamente el acoso moral y de adoptar medidas correctoras,
apoyar y tratar a las victimas en casos de aparicion de situaciones de
Mobbing”.

Posteriormente, Francia en enero de 2002 en la ley de modernizacion social,
incluye un capitulo sobre el acoso moral en el trabajo, donde define
concretamente el acoso moral e insiste en el caracter reiterado de las
conductas vejatorias de hostigamiento. Bélgica por su parte posee como
instrumento regulador, la ley del 12 de Junio de 2002, que prevé la violencia
psicolégica en los sitios de trabajo. Argentina, en diciembre de 2003 mediante
la ley No. 13168, crea un marco normativo, para prevenir, controlar, sancionar y
erradicar la violencia laboral en el ambito de la administracion publica

provincial.

Espafia no cuenta con legislacion especifica sobre la materia, la constitucion es
reiterativa en el respeto a la dignidad humana de la persona. En su articulo 15
establece que, “todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral,
sin que, en ningun caso, puedan ser sometidos a tortura ni a penas o tratos
inhumanos o degradantes...” y en su articulo 18 garantiza el derecho al honor y

a la intimidad personal de todos los espafioles.

> MAC DONALD, Andrea Fabiana. lbid., p. 1.
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La declaracion universal de los derechos humanos, establece en el articulo 1
gue “todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos vy,
dotados como estan de razén y conciencia, deben comportarse fraternalmente
los unos con los otros”. En el articulo 23, numeral 1, afirma que “toda persona
tiene derecho al trabajo, a la libre elecciébn de su trabajo, a condiciones

equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo”.

El Convenio 155 de la OIT sobre la seguridad y la salud de los trabajadores y el
medio ambiente de trabajo, que aunque no hace referencia expresa al tema de
acoso laboral o moral en el trabajo, da las pautas para prevenir los accidentes y
los dafios para la salud que sean consecuencia de este y guarden relacion con
la actividad laboral, con el fin de reducir al minimo, en la medida en que sea
razonable y factible, las causas de los riesgos inherentes al medio en el que se
labore.

La declaracion de la OIT (1998), destaca los principios y derechos
fundamentales en el trabajo, como “la expresion del compromiso de los
gobiernos y de las organizaciones de empleadores y de trabajadores, de
respetar y defender los valores humanos fundamentales”.

Para cumplir tales propésitos, la declaracién abarca cuatro areas:

a) La libertad de asociacion y la libertad sindical asi como el derecho de

negociacion colectiva;

b) La eliminacion del trabajo forzoso u obligatorio;

c) La abolicion del trabajo infantil, y;

d) La eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.
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La Union Europea produce un instrumento importante sobre el acoso moral en
el trabajo, es la resolucion del Parlamento Europeo (Res. 2001/2339 (INI)), en
donde adicionalmente cuenta con otras herramientas como la directiva
89/391/CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, concerniente a la aplicaciéon
de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud de los
trabajadores. La directiva 2000/78 (referente al establecimiento de un marco
general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion), introduce la
nocion general de acoso, sefalando en el articulo 2, numeral 3, que “el acoso
constituira discriminacién cuando se produzca un comportamiento no deseado
gue tenga como objetivo o0 consecuencia atentar contra la dignidad de la
persona y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u

ofensivo”.

Antecedentes del Acoso Laboral en Colombia

En nuestro pais, el acoso laboral no tuvo antecedentes legislativos. No existia
norma que versara especificamente sobre el tema. La Constitucion Politica de
1991, los decretos 1832 y 1295 de 1994, el Cddigo Sustantivo el Trabajo, el
Cddigo Penal, y los pronunciamientos de la Corte Constitucional, han
establecido directrices y conceptos relativos a los derechos fundamentales, al

trabajo y a la dignidad humana.

La Constitucion Politica en su articulo 1° consagra lo siguiente “...Colombia es
un Estado Social de Derecho fundado en el respeto de la dignidad humana, en
el trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en la prevalencia del
interés general”. El articulo 13 dice que “todas las personas nacen libres e
iguales ante la ley, recibiran la misma proteccion y trato de las autoridades y

gozaran de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna
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discriminacién por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua,

religion, opinidn politica o filosofica™.

Por su parte el articulo 15 establece que “todas las personas tienen derecho a
su intimidad personal y familiar y a su buen nombre, y el Estado debe
respetarlos y hacerlos respetar”. El articulo 21 declara que “se garantiza el
derecho a la honra y que sera la ley la que sefiale su forma de proteccion”. El
articulo 258 de la Constitucion proclama el derecho al trabajo, en condiciones
dignas vy justas, lo que implica que la proteccion no solo se extiende a los
principios dispuestos en el articulo 539, sino que ademas comprende la
garantia de otros derechos fundamentales en el ambito laboral como son el
derecho a la integridad tanto fisica como moral, el derecho a la igualdad, a la

intimidad, al buen hombre y a la libertad sexual.

El decreto 1832 de 1994 por medio del cual se regulan las enfermedades
profesionales, el cual menciona en el articulo 1, numeral 42 las patologias
causadas por estrés. El articulo 2 y 3 del decreto enunciado, establece que de
no encontrarse la enfermedad profesional regulada en el articulo primero del
decreto, pero reuniéndose unos requisitos y demostrandose la relacion de
causa y efecto y demostrandose el riesgo, se configurara una enfermedad

profesional.

El Cédigo Penal, en su articulo 1 establece que “el derecho penal tendra como
fundamento el respeto a la dignidad humana” y en el articulo 178 se tipifica
como delito la tortura, “el que una persona inflija a otra dolores o sufrimientos
psiquicos con el fin de obtener de ella o de un tercero informacién o confesion,
de castigarla por un acto por ella cometido o que se sospeche que ha cometido
o de intimidarla o coaccionarla por cualquier razén que comporte algun tipo de

discriminacion....”
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El articulo 182 del Constrefiimiento expone que “el que, fuera de los casos
especialmente previstos como delito, constrifia a otro a hacer, tolerar u omitir
alguna cosa, incurrird en prision de (16) a treinta y seis (36) meses” y el articulo
198 sefala que: “el que mediante violencia o0 maniobra engafiosa logre el retiro
de operarios o trabajadores de los establecimientos donde laboran, o por los
mismos medios perturbe o impida el libre ejercicio de la actividad de cualquier

persona, incurrird en multa”.

El articulo 220 de la Calumnia expresa “el que impute falsamente a otro una
conducta tipica, incurrira en prision de dieciséis (16) a setenta y dos (72) meses
y multa de trece punto treinta y tres (13.33) a mil quinientos (1.500) salarios

minimos legales mensuales vigentes”.

Y fue finalmente con el Proyecto de Ley No. 88 de 2004, con el cual se propuso
la ley de acoso laboral siendo aprobada y promulgada el 23 de enero de 2006
(ley 1010 de 2006), por medio de la cual se adoptaron las medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el

marco de las relaciones de trabajo.

B. MARCO CONCEPTUAL

= 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.” ®

® CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006, Articulo 2.

31



= Acoso Laboral Aparente: Cantidad de denuncias que llegan al conocimiento

de la autoridad competente de forma directa.

= Acoso Laboral Real: Totalidad de situaciones de acoso laboral realizadas
en un tiempo espacio determinado, independientemente si han sido

denunciadas o conocidas por la autoridad encargada.

» Actividad Retaliatoria: Accion de venganza para hacer dafio a quien

reclama sus derechos ante autoridad competente’.

= Contrato de Prestacion de Servicios: “un contrato de prestacion de servicios
era la actividad independiente desarrollada, que puede provenir de una
persona juridica con la que no existe el elemento de la subordinacion
laboral o dependencia consistente en la potestad de impartir 6rdenes en la

ejecucion de la labor contratada.” ®

= Desproteccion laboral. Toda conducta tendiente a poner en riesgo la
integridad y la seguridad del trabajador mediante 6rdenes o asignacion de
funciones sin el cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion y
seguridad para el trabajador. "

= Discriminacion laboral: “Todo trato diferenciado por razones de raza,
género, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o
situacion social o que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista

laboral” °.

” IBIDEM, Articulo 10. Paragrafo 2.
8 CORTE CONSTITUCIONAL, Sentencia C-154/97,Magistrado Ponente Hernando Herrera Vergara.
® CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006, Articulo 2. Numeral 6.

1%1BIDEM, Articulo 2. Numeral 3.
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Enfermedad Laboral: Es aquella que es “contraida como resultado de la
exposicion a factores de riesgo inherentes a la actividad laboral o del medio
en el que el trabajador se ha visto obligado a trabajar. EI Gobierno
Nacional, determinara, en forma periddica, las enfermedades que se
consideran como laborales y en los casos en que una enfermedad no figure
en la tabla de enfermedades laborales, pero se demuestre la relacion de
causalidad con los factores de riesgo ocupacional serd reconocida como
enfermedad laboral, conforme lo establecido en las normas legales
vigentes.” ™. Su antigua definicién encontrada en el articulo 11, del Decreto

1295 de 1995, se referia a este término como Enfermedad Profesional.

Estrés Laboral: “Respuesta de un trabajador tanto a nivel fisiologico,
psicolégico, como conductual, en su intento de adaptarse a las demandas
resultantes de la interaccién de sus condiciones individuales, intralaborales

y extralaborales.”*?

Entorpecimiento laboral: “Toda accion tendiente a obstaculizar el
cumplimiento de la labor o hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio
para el trabajador o empleado. Constituyen acciones de entorpecimiento
laboral, entre otras, la privacion, ocultacion o inutilizacién de los insumos,
documentos o instrumentos para la labor, la destruccion o pérdida de
informacién, el ocultamiento de correspondencia 0 mensajes electronicos”
13-

Factico: de los hechos o relativo a ellos. Lo que se basa en los hechos en

oposicién a lo teérico o imaginario. **

! CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1562 de 2012. Articulo 4.
2 MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL. Resolucién 2646 de 2008. Articulo 3, Literal g.
* CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006, Articulo 2. Numeral 4.

* \WWORDREFERENCE.COM, Diccionario de espafiol. http://www.wordreference.com/definicion/factico
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= Factores de riesgo psicosociales: “Condiciones psicosociales cuya
identificacion y evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los

trabajadores o en el trabajo.”**

» |nequidad laboral: “Asignacién de funciones a menosprecio del trabajador”
16.

» Maltrato laboral: “Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral,
la libertad fisica o 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 de tipo laboral o todo
comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de

quien participe en una relacién de trabajo de tipo laboral” *’.

= Mobbing: Termino usado comun mente como sinénimo del ACOSO
LABORAL a nivel psicologico, pero siendo mas exactos lo definio el
profesor Heinz Leymann en 1990 como: “Terror psicolégico en el ambito
laboral y consiste en la comunicacion hostil y sin ética, dirigida de manera
sistematica por uno o varios individuos contra otro, que es asi arrastrado a
una posicion de indefension y desvanecimiento, y activamente mantenido
en ella. Estas actividades tienen lugar de manera frecuente (como criterio
estadistico, por lo menos una vez a la semana) y durante largo tiempo (por

lo menos 6 meses). A causa de la elevada frecuencia y duracion de la

> MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL. Resolucién 2646 de 2008. Articulo 3, Literal d.

1 CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006, Articulo 2. Numeral 5.
7 |BIDEM. Articulo 2. Numeral 1.
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conducta hostil este maltrato acaba por resultar en considerable miseria

mental, psicosomatica y social"'?

= Persecucion laboral: “Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o
evidente arbitrariedad permitan inferir el propdésito de inducir la renuncia del
empleado o trabajador, mediante la descalificacion, la carga excesiva de
trabajo y cambios permanentes de horario que puedan producir

desmotivacion laboral” 1°,

» Seguridad y Salud en el Trabajo: “definida como aquella disciplina que trata
de la prevencién de las lesiones y enfermedades causadas por las
condiciones de trabajo, y de la proteccion y promocion de la salud de los
trabajadores. Tiene por objeto mejorar las condiciones y el medio ambiente
de trabajo, asi como la salud en el trabajo, que conlleva la promocion vy el
mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en
todas las ocupaciones.”®. Su antigua definicién encontrada en el Decreto

1295 de 1995, se referia a este término como Salud Ocupacional.

C. MARCO TEORICO

“En las sociedades de nuestro mundo occidental altamente industrializado, el
lugar de trabajo constituye el Gltimo campo de batalla en el que una persona
puede destruir a otra sin ningun riesgo de llegar a ser procesada ante un
Tribunal”.

Heinz Leymann.

'8 OLIVARES, Francisco Javier. Mobbing. Acoso psicoldgico en el ambiente laboral. Ed. Lexis Nexis
Depalma. Buenos Aires, Argentina. 2004, Pgs. 17-18.

% |BIDEM, Articulo 2. Numeral 2.

% CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1562 de 2012. Articulo 1.
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Antes de plantear el tema conviene dejar aclarado el origen del término
“mobbing” y proceder luego a su definicion. Por ello, recurriremos a la
explicacion que brinda B. Barbados, en donde esclarece que esta palabra
proviene del inglés “mob”, que significa “multitud excitada alrededor de algo o
de alguien, ya sea en forma devota o en forma contraria”. El sustantivo “mob”
hace referencia al: “gentio”, “vulgo”, “plebe” o “populacho”, mientras que el
verbo “to mob” describe la accién de ese gentio de agolparse o atestarse en
torno a algo o bien, la de asediar o atacar en masa a alguien®.

El mobbing, por lo tanto, es una accion colectiva de personas frente a algo o
alguien, y curiosamente no siempre de modo negativo, tal y como ahora esta
siendo interpretada en relacion con las condiciones de trabajo. Es en esta
interpretacion, en el que el concepto de “mobbing” o “bullying” o acoso moral ha
sido desarrollado en las dultimas tres décadas por diversos cientificos y

sicélogos.

En ese orden de ideas la definicion de mobbing es: “el continuado y deliberado
maltrato verbal y modal que recibe un trabajador por parte de otro u otros, que
se comportan con €l cruelmente con el objeto de lograr su aniquilacion o
destruccion psicoldgica y obtener su salida de la organizacion a través de
diferentes procedimientos ilegales, ilicitos, o ajenos a un trato respetuoso o

humanitario y que atentan contra la dignidad del trabajador” %%,

Por lo anterior, para esta investigacion, trabajando sobre la idea de que el
Acoso Laboral de una forma silenciosa llevaba mucho tiempo en nuestro pais,

pero, que desde el punto de vista legal es relativamente reciente, se trabajara

*! B. BARBADO, Patricia. £/ acoso psicoldgico en el dmbito laboral “mobbing”. Su tratamiento en la
jurisprudencia espafiola. En http://noticias.juridicas.com/articulos/40-Derecho%20Laboral/200606-
19551315410611341.html. Fecha de consulta: 02 de febrero de 2012.

> pIAzZ, Miguel Clemente. Manual de Psicologia Juridica Laboral. Delta Publicaciones Universitarias.
Primera Edicidn. Grefol Pol. Ind. La Fuentesana. Méstoles-Madrid (Espafia). 2008, pag. 52.
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teniendo como pieza principal la ley 1010 de 2006, ya que esta sintetiza y
regula esta problemética social, junto con los bienes juridicos que este
perturba, teniendo en cuenta el bloque de constitucionalidad que define las
garantias existentes y que permiten a los trabajadores ser protegidos de todo

tipo de violencia producida en un ambiente de trabajo.

Como ya se ha mencionado, su desarrollo se hara desde la perspectiva del
analisis socio-juridico en areas de lo legal, constitucional y jurisprudencial. Es
de vital relevancia el hecho que tengamos que partir desde la Constitucién en
especial sus articulos 12 (prohibe los tratos inhumanos o degradantes (Art. 7,
literales A, B, C, F, G, My N) L.1010/06)), 13 (establecer la igualdad vetando la
discriminacién (ART. 7 (K) L.1010/06), 15 (reconoce el derecho a la intimidad,
al buen nombre (ART. 7 (H) L.1010/06), 17 (prohibe la esclavitud, la
servidumbre y la trata de seres humanos en todas sus formas (ART. 7 (I)
L.1010/06)), 25 (trabajo digno y justo (ART. 7 L.1010/06)) y el 53 (principios
minimos de todo trabajador en Colombia (ART. 7 L.1010/06)).

Destacandose a nivel legal la ley 1010 del 23 de Enero de 2006 (Por la cual se
adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar EL ACOSO LABORAL y
otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo), sin olvidar que
en este espectro se destacan los CONVENIOS de la OIT (Organizacion
Internacional del Trabajo) ratificados por Colombia, de los cuales incluso
algunos han sido acogidos por la Corte Constitucional como parte del Bloque

de Constitucionalidad.

En este mismo sentido se tendra en cuenta, ordenamientos de la misma O.I.T.,

n23

puesto que esta establece el “Principio de Trabajo Decente”“®, que deberia

% Definiendo la O.1.T el Trabajo Decente como: “... Cuando hablamos de Trabajo Decente nos referimos a
empleos estables y bien remunerados, protegidos por estandares aceptables de proteccidn social, donde
la libertad sindical sea una realidad y la negociacion colectiva una practica consagrada. Cuando hablamos
de trabajo decente hablamos de respeto a la igualdad de género. De crear las condiciones para que la
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conocerse como postulado rector de toda la principialistica laboral a partir de la
87° Conferencia Internacional del Trabajo celebrada en Ginebra en 1999,
ratificada en el informe del 2001 por parte de la Oficina Internacional del
Trabajo, como una forma de hacer frente a los excesos del capital trasnacional,
el cual se ha convertido en una real amenaza para los trabajadores de todas
partes. De esta forma vemos como la O.I.T. contribuye de manera definitiva a la
proteccion en contra del ACOSO LABORAL ?* en nuestro pais, con sus
multiples Convenios ratificados por Colombia con su concepcion sobre el

Trabajo Decente.

En Colombia apenas comienza a conocerse esta doctrina y por lo tanto su
desarrollo jurisprudencial ain es escaso, siendo la mas cercana aproximacion,
el respeto a las condiciones dignas y justas a que tiene derecho toda persona
gue trabaja y la garantia al minimo vital, con fundamento en el inciso 2° del art.
25 de la Constitucidon Politica, segun el cual, “el trabajo debe realizarse en

condiciones dignas y justas”. %°

mujer trabajadora se integre al mercado laboral sin tener que aceptar salario menores y condiciones de
trabajo desfavorables. Cuando hablemos de Trabajo Decente hablamos de ofrecerles a los marginados
de nuestra sociedad la posibilidad de pasar de una situacion de mera subsistencia a una existencia con
dignidad. El Trabajo Decente implica dar una batalla frontal contra las diversas formas de exclusién
social. Supone devolverle a millones de nifias y niflos su infancia y su derecho a una vida adulta
productiva. El Trabajo Decente implica dotar a la globalizacién de un piso basico de proteccién social que
le confiera legitimidad. Que permita que los trabajadores se reconozcan en los cambios al sentirse
incluidos, protegidas sus familias, seguros de poder ejercer su oficio y de sentir el orgullo de quien con su
trabajo genera riqueza ...” Pagina Web de la O.I.T.

** CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006, Articulo 2.: “... se entendera por acoso laboral toda
conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un empleador,
jefe o superior jerarquico inmediato o mediato un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a
infundir miedo intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacién en el
trabajo, o inducir la renuncia del mismo. ...”

> MORENO, Isabel, Goyes y Mdnica Hidalgo Oviedo. DERRIBANDO LOS OBSTACULOS AL DERECHO

LABORAL, Hacia un concepto del Trabajo Decente en Colombia: Minimo Vital y Condiciones Dignas y
Justas. Ed. Marcel Silva Romero. 2006. Pags. 553 al 555.
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La Ley 1010/06 en su articulo 9, establece una serie de MEDIDAS
PREVENTIVAS Y CORRECTIVAS y UN REGIMEN SANCIONATORIO, tanto
para el sector privado como para el sector publico como mecanismos para
hacer efectivos los derechos ante una situacion de acoso laboral. De igual
forma la Resolucion 2646 del 17 de julio de 2008 del Ministerio de la Proteccién
Social, detalla de una forma mas precisa en su articulo 14, las medidas de

prevencién y correccion del acoso laboral

A nivel jurisprudencial Las altas Cortes ya se han pronunciado sobre los casos
de ACOSO LABORAL, en diferentes aspectos, la C. Constitucional no solo se
ha planteado la Constitucionalidad de la ley 1010/06 (C-960-07, C-898-06, C-
780-07 y C-738-06), sino también de la procedencia de la accion de tutela (T-
882-06) como mecanismo viable para enfrentar el acoso laboral en el sector
publico debido a su celeridad, que supera por mucho los términos del proceso

disciplinario.

Desde el punto de vista disciplinario, se destaca un pronunciamiento del
Consejo Superior de la Judicatura, quien dio aplicacion al numeral 1° del art. 10
de la Ley 1010 al sancionar disciplinariamente a una Jueza civil municipal de

Cali.*®

Lo que si se hace necesario mencionar como parte del tema planteado y
analizado, es que tal como estableci6 la misma ley el Paragrafo de su art. 1° se
deja sin proteccion contra el acoso laboral a los que no se encuentren
vinculados mediante Contrato de Trabajo, Paragrafo que ya fue objeto de

revision por la misma Corte Constitucional mediante Sentencia C-960 de 2007.

%® CONSEJO SUPERIOR DE LA JUDICATURA, Sentencia 76001110200020100014504 de enero 19 de 2011.
Magistrado Ponente : Dr. Pedro Alonso Sanabria.
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Por su parte es de destacar como el Consejo de Estado, admitio la accién de

27 como mecanismo idéneo en los casos de acoso laboral a los

tutela
servidores publicos (estan vinculados mediante acto administrativo, no por
contrato de trabajo), este fallo subsana lo pertinente a la segunda parte del

paragrafo del art. 1° de la Ley 1010/06 que los excluia de dicha proteccion.

Los Unicos que lastimosamente fueron excluidos de la ley 1010/06, fueron los
gue se encuentran vinculados mediante contrato de prestacion de servicios
tanto en el sector publico (ley 80/93) como en el sector privado (relacion civil y/o
comercial), y si bien la misma Corte Constitucional en su sentencia C-960 de
2007, dejo claro que si esta forma contractual es utilizada como mecanismo
para ocultar verdaderos contratos de trabajo se podra aplicar y que los
contratos de prestacion de servicios de forma independiente “se deben respetar
los derechos fundamentales y que en el ordenamiento juridico hay instrumentos
para exigir dicho respeto”, a nuestro parecer esta es una afirmacién que

merece ser analizada detenidamente.

En este marco se hace necesario mencionar como a nivel penal con la Ley
1257 de 2008, se penaliz6 EL ACOSO SEXUAL, siendo una de las
modalidades del ACOSO LABORAL, por lo que el proceso penal vendria siendo

otra forma de mecanismo viable en esta modalidad especifica de acoso.

Dada la importancia social que ofrece esta problematica, es preocupante que
desde la oOptica de la academia la investigacion al respecto ha sido minima, de
lo cual en los ultimos seis afios solo se pueden destacar tan solo tres trabajos

de investigacién, como “ldentificaciéon del Mobbing o Acoso laboral en una

%7 CONSEJO DE ESTADO. Secc. Cuarta. Sentencia 25000231500020100130401(AC), agosto 19 de 2010,
Consejero Ponente: Dr. Hugo Bastidas.
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Empresa del Sector Industrial de Mamonal en Cartagena”, , “Una
aproximacion al estado del Arte del Mobbing” ?° y "Alcances de la presuncién en

el proceso de Acoso Laboral en Colombia“ *°.

Finalmente se trabajara teniendo como base, las quejas y denuncias
instauradas (acoso laboral aparente) en las oficinas de la Procuraduria y la
Universidad Industrial de Santander, ademas de encuestas que se realizaran
sobre un segmento del personal de estas instituciones, ya que es imposible en
tiempo, dinero y disposicién de personal, tener acceso a las cifras del acoso

laboral real.

%8 ORDUZ DURAN, Jaime. ldentificacion del Mobbing o Acoso Laboral en una Empresa del Sector
Industrial de Mamonal en Cartagena, Tesis Laureada de Grado de Maestria. Cartagena: Universidad de
Cartagena: Facultad Psicologia. A.T.

* BULA TRUJILLO, Edwin Roberto. Una aproximacion al estado del arte del Mobbing. Bogota. 2007.
Acoso Laboral Colombia. Universidad Externado. Facultad de Administracion.

0 REYES GUERRA, Natalie. Alcances de la presuncién en el proceso de Acoso Laboral en Colombia,
Bucaramanga. Universidad Industrial de Santander. Facultad de Ciencias Humanas. Escuela de Derecho.
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CAPITULO |

1. ACOSO LABORAL (MOBBING)

1.1 HISTORIAY ANTECEDENTES DEL ACOSO LABORAL

El Acoso Laboral tiene un antecedente tan antiguo como la misma relacion
laboral, esta se desarrolla paralelamente con la ejecucion del trabajo y se
manifiesta en conflictos sistematicos entre miembros de la empresa, con la
finalidad de separar a un trabajador de su cargo. Se caracteriza por ser una
violencia oculta, silenciosa y a menudo invisible forma de ejercer hostigamiento

sobre la victima.

El Acoso Laboral conocido a nivel internacional por el término Mobbing, se
entiende como: “El ataque de una coalicion de miembros débiles de una misma
especie contra un individuo mas fuerte; o el de la mayoria de ellos contra un

individuo distinto por alguna diferencia, defecto o rasgo significativo”. 3

El concepto surgioé bajo los estudios que realizé el profesor Konrad Lorenz, en
la década de los 60, quien estudid el comportamiento de varios grupos de
animales y la gran similitud que existia con el comportamiento del ser humano,
de lo cual encontr6 grandes semejanzas en aspectos relacionados con la
aceptacion o rechazo de miembros ajenos a un grupo o colectividad, de cuyas
conductas resalté una en particular, tendiente al rechazo de nuevos miembros
en el grupo, lo cual obedece a las diferencias que este mantenia con el grupo,

fuesen fisicas, sociales, econémicas de género, raciales o profesionales.

1 MAC DONALD, Andrea Fabiana. El Mobbing y los costos empresarios en Argentina. El Refugio Esjo.
Consulta en linea [15/01/2012]. Disponible en linea: [http://www.el-refugioesjo.net/mobbing/mac-
donald-andrea.htm].
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A inicios de la década de los 90, el Doctor Heinz Leymann profesor de la
Universidad de Estocolmo, condujo el estudio del Mobbing hacia la psicologia
laboral, siendo el primero en sefalar las caracteristicas y efectos psicologicos

del maltrato sobre la victima, donde definio al hostigamiento como:

“El terror psicologico en el ambito laboral consiste en la comunicacién hostil y
sin ética, dirigida de manera sistematica por uno o varios individuos contra otro,
que es asi arrastrado a una posicion de indefensién y desvalijamiento; tiene
lugar de manera frecuente y durante largo tiempo. A causa de la elevada
frecuencia y duracion de la conducta hostil, este maltrato acaba por resultar en

considerable miseria mental, psicosomatica y social.” %2

Vale la pena resaltar que esta definicion responde a un enfoque psicolégico, y
por ello, en sus inicios fue tratado como una enfermedad proveniente del estrés
laboral, razon por la cual, la primera ciencia en abordar esta problematica social

fue la psicologia.

Leymann resalté que el hostigamiento no se trataba de un simple conflicto entre
personas, ya que estos son inevitables y son producto de las relaciones
humanas, si no que nos encontrdbamos frente a un proceso mas grave, como
lo es el de destruccion mediante actuaciones hostiles, pretendiendo un

aniquilamiento sistematico de un individuo plenamente identificado.

De igual forma, profesores de la Universidad de Henares, como Ifiaqui Pifiuel y
Zabala, luego de realizar multiples estudios sobre el caso, afirmaron que en el
Acoso Laboral estamos frente a personalidades psicopaticas de narcisistas

perversos, con la actitud dolosa de causar un dafio, este dafio se lo ha

2 H., LEYMANN. (1993). La persécution a u travail. P. 26. Citado por: ABAJO OLIVARES, F. (2004).
Mobbing acoso psicoldgico en el ambito laboral. P. 18.
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denominado asesinato psiquico, por cuanto la victima de este hostigamiento

llega a tener trastornos que pueden llevarle en muchos casos al suicidio.

Para el afio 2000, esta figura comienza a ser estudiada en el derecho laboral,
desde la perspectiva de la psicologia, haciéndose visible el gran vacio que
existia en torno a este problema social y a la imposibilidad que tenia el
trabajador para defenderse y hacer valer sus derechos. Se requirié que en
muchos paises del mundo, surgieran una gran cantidad de denuncias de este
tipo, para captar la atencién de las autoridades y asi promulgar leyes que

sancionaran este tipo de conductas.

Los paises pioneros en este campo fueron: Estados Unidos de América,
Canada, Espafa, Finlandia, Noruega y los Paises Bajos. Tal fue el auge de
esta figura, que el Parlamento Europeo, emitid la Resolucion 2339 del 20 de
septiembre de 2001, sobre acoso moral en el lugar de trabajo, en donde se tuvo
en cuenta cuestiones psicologicas y sociales que afectaba de forma directa la
relacion laboral, como cuestiones relativas a la salud y la seguridad del

trabajador.>?

1.2 COMCEPTO DE ACOSO LABORAL

Este concepto fue estudiado e introducido por el Dr. Konrad Lorenz,
desarrollado por el Dr. Leymann y estudiado de una forma profunda por la Dra.
Hirigoyen, todos dieron definiciones similares al campo de la psicologia y bajo

este enfoque nacio esta temética.

3 B., AGRA VIFORCOS, R., FERNANDEZ FERNANDEZ, R., TASCON LOPEZ. (2004). La Respuesta Juridica
Laboral frente al Acoso Moral en el Trabajo. Espafia: Ediciones Laborum. Pag. 21.
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Se debe puntualizar que el término Mobbing es de origen anglosajon, tomado
de una serie de estudios etoldgicos, el cual con el paso del tiempo ha adoptado
una serie de nombres diferentes tales como: bossing, hostigamiento
psicolégico, acoso moral laboral, o acoso psicoldgico en el trabajo, en donde

todas las anteriores al final comparten iguales caracteristicas y definiciones.

“Marie-France Hirigoyen al hablar de “Acoso Moral”, no en el sentido ético o
cuasi religioso del término, ni haciendo referencia a normas o reglamentos, sino
en el vinculado con lo emocional, entendiendo el acoso moral como un proceso,
en si mismo, de “desmoralizacion”, deliberado y continuado. Es decir, se busca

un efecto de soledad incomprension, desilusién y desesperanza.” 3

En la actualidad, el acoso laboral tiene mayores dimensiones por el desarrollo
acelerado de las empresas de servicios, en donde se ha incrementado la
competitividad y la precariedad del trabajo, siendo estas las principales causas
para los conflictos provenientes de formas directas o indirectas de relacion
laboral.

Cuando los conflictos dejan de ser cotidianos o normales en el desarrollo del
trabajo, estos deben considerarse acoso laboral, siempre y cuando se
manifiesten como: “La existencia de conductas hostiles frente a uno o varios
trabajadores, ejercida de forma reiterada y sisteméatica, que persigue producir
un dafio psicoldgico al trabajador, al que se coloca en posicion de indefensién y

desvalimiento y todo ello con el objeto de conseguir su autoeliminacion.” *°

** M., HIRIGOYEN. (1999). El acoso moral. El maltrato psicoldgico en la vida cotidiana. Citado por: F.,
ABAJO OLIVARES. (2004). Mobbing acoso psicoldgico en el ambito laboral. P 19.

*> M., ROMERO RODAS. (2004). Proteccidn Frente al Acoso en el Trabajo. Espafia: Editorial Bomarzo p.
14,
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En este tipo de situaciones, deben ser también consideradas como acoso
laboral las agresiones motivadas en ciertas caracteristicas especiales que
puede poseer la victima, como: el origen racial o étnico, religion o convicciones,
la discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una persona, asi también el
género, pues las estadisticas y estudios demuestran que el Mobbing afecta con
mas frecuencia a las mujeres, a los adultos de edad avanzada y también a los
jovenes profesionales; su presencia se percibe tanto en el sector publico como

en privado.

Son muchas las definiciones que se pueden encontrar respecto al Mobbing o
Acoso laboral, de la cual una de las mas completas fue desarrollada por el Dr.

Pedro Rodriguez Lopez, que define al Mobbing como:

“Toda aquella situacion de conflicto interpersonal o grupal en la que, como
medio para poner fin al mismo, una persona o grupo de personas deciden,
formal o informalmente, expresa o tacitamente, ejercer sobre otra persona,
prevaliéndose de cualquiera relacion de poder asimétrico instaurada en el lugar
de trabajo , una violencia psicologica extrema, de forma sistematica y
recurrente, durante un tiempo prolongado, con el fin de conseguir su
estigmatizacion o aislamiento respecto del grupo, haciéndole perder su
autoestima personal y su reputacién profesional, bien para ensayar las ventajas
competitivas de un estilo autoritario de gestion afirmando su poder, bien para
provocar su dimension mediante una férmula alternativa que cree la apariencia

de autoexclusion.” %

Esta definicion es la mas amplia y completa porque agrupa los elementos
esenciales del Mobbing, permitiéndonos con la sola lectura entender su

alcance.

%% p., RODRIGUEZ LOPEZ. (2004). El Acoso Moral en el Trabajo. Espafia: Ediciones Juridicas Dijusa. Pag.
22.
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Pero en nuestra legislaciéon nacional, se definié claramente en el articulo 2, de
la Ley 1010 de 2006, el concepto de Acoso Laboral como: “... toda conducta
persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de
un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un comparnero
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”.

1.3 CARACTERISTICAS DEL ACOSO LABORAL

Son varias las formas en las que se materializa el acoso laboral, éste nace de
las relaciones interpersonales, cuando un sujeto se ensafia de forma dolosa
contra otro, sin existir una justificacion, respondiendo a una planificacion
sistematica, habitual y reiterada. La victima puede verse afectada de forma:
fisica, psicologica, profesional, familiar, social, sexual, etc., siendo esto, causa
suficiente para que el trabajador busque su autoexclusion, y la empresa se vea
afectada por la baja o deficiente productividad que recibe del trabajador

acosado.

1.3.1 Caracteristicas Basicas del Acoso Laboral

a) Destruccion o minimizacién de “las redes de comunicacion de la victima”
(B., AGRA VIFORCOS vy otros, 2004: 69): el trabajador al estar
incomunicado pierde cualquier forma de defensa, pues como es obvio,
esta falta de comunicacién se extiende a las personas del entorno
laboral, expresandose en la imposibilidad de respuesta al momento de
existir burlas, quejas o menosprecios, sean estos relacionados con el
origen étnico, credo religioso, pensamientos politicos, inclinacion sexual

o defectos de la victima; con el tiempo, esta actitud va consumiendo
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internamente a la persona, generando una alta desconfianza en si

misma.

b) Destruccion de las relaciones sociales de la victima: Normalmente el
acosador termina por aislar a la victima de los demas miembros del sitio
de trabajo, impidiendo que el trabajador tenga amigos y pueda encontrar
aliados para enfrentar al hostigador. Esta caracteristica es importante
por cuanto el lugar de trabajo es donde una persona pasa gran parte de
su tiempo, y si este lugar es un sitio hostil, es légico que la persona

termine por desertar.

c) Destruccion de la reputacion, vida personal o profesional del acosado:
propoésito que se exterioriza a través de rumores infundados, criticas
publicas o atribucion de errores en la ejecucion de una tarea. En
ocasiones “el agresor, se apropia del trabajo bien realizado por el
hostigado, para lucirse con el causando una baja autoestima y desgaste

psicolégico en la victima.” ¥’

d) Destruir la labor profesional de la victima: pues al existir una relacion
desigual, el agresor tiene la posibilidad de manejar el desenvolvimiento
profesional de la victima, asignandole tareas imposibles, las mismas que
al no ser realizadas recibiran sanciones, o de la misma manera no
encomendandole labor alguna y burlandose de su innecesaridad en la
organizacion. Encontramos esta caracteristica también cuando no “se le
facilita los medios y recursos necesarios para la realizacion de su
trabajo, arbitrios encaminados a destruir la imagen del profesional y la

persona.” *®

3’ Cfr. M., ROMERO RODAS. (2004). Op. Cit. P. 29.

% Cfr. B., AGRA VIFORCOS, R., FERNANDEZ FERNANDEZ, R., TASCON LOPEZ. (2004). Op. Cit. Pag. 77-82.
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Las caracteristicas anotadas son generales, ya que la jurisprudencia y la
practica profesional han demostrado que son variadas e innumerables las
formas con las que se caracteriza el acoso, por lo que todas las anteriores
convergen en un punto comun y es la finalidad encaminada a la terminacion de
la relacién laboral de quien es acosado, siendo multiples los caminos que se

pueden tomar para cumplir con este fin.

1.4 TIPOS DE ACOSO LABORAL EN EL LUGAR DE TRABAJO

Diversos estudios han identificado tres formas en que los sujetos del acoso
laboral interactian y de como esta interaccion da como resultado distintos tipos
de Mobbing. La primera, es llamada acoso horizontal, y se presenta entre
sujetos de igual jerarquia organizacional; la segunda que a su vez se divide en
dos tipos, es denominada acoso vertical ascendente y se evidencia cuando el
sujeto pasivo es un superior jerarquico y el llamado acoso vertical descendente
gue se presenta cuando un superior jerarquico hostiga a un inferior o grupo de

inferiores jerarquicos dentro de una organizacion de trabajo.

De los estudios realizados, se demostro la realidad y vigencia del acoso moral y
su incidencia en todos sus tipos, por lo que “el profesor leymann encontré que
el Mobbing horizontal se producen en una 44% de los casos analizados y el
Mobbing descendente en un 37%. Existe un 10% de Mobbing compuesto y, por

dltimo, un 9% de casos en que estamos ante Mobbing ascendente.” *°

% F., ABAJO OLIVARES. (2004). Op. Cit. P4g. 39.
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1.4.1 Acoso Horizontal

Entendemos a este tipo de hostigamiento como:

“El acoso moral procedente de compafieros de trabajo que ocupan el mismo
nivel en el organigrama empresarial... (Quienes) desencadenan una bateria de
actuaciones agresivas frente a otro u otros trabajadores, con el consentimiento

o la pasividad del empresario o de los superiores jerarquicos.” *°

Ocurre con frecuencia cuando se incorpora personal nuevo a una empresa,
creandose un temor en los trabajadores antiguos de que los nuevos cambien el
status establecido de forma tacita y que esto pueda perjudicarles en sus

probabilidades de ascenso o en los beneficios adquiridos.

Este comportamiento puede venir motivado por “sentimientos de envidia y celos
del agresor hacia la persona agredida... por ser mas eficaz en el trabajo, por
sus dotes de relacion con el resto de comparieros” (P., RODRIGUEZ LOPEZ,
2004: 26). Existe completa relacion con las actuales condiciones de extrema
competitividad que se genera en los trabajos, pues el agresor ve en la victima a

su rival potencial.

Se considera acoso, cuando es ocasionado por diferencias relacionadas con el
género, raza, capacitacion, edad, apariencia fisica, etc. de la victima en relacion
a la homogeneidad del grupo. Un claro ejemplo, es el rechazo a los
trabajadores migrantes, en paises que reciben una gran cantidad de mano de
obra; otro ejemplo, relacionado con el género, es el ingreso cada vez mas
determinante de la mujer, a trabajos que antes eran exclusivos de los hombres,
produciéndose a menudo el acoso de los hombres a las mujeres comparieras

de trabajo, acoso que sobrepasa las finalidades del acoso sexual para entrar en

“© M., ROMERO RODAS. (2004). Op. Cit. Pag. 22.
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el campo del Mobbing, pues aqui lo que buscan los hombres acosadores, no

son favores sexuales sino la intimidacion psicolégica para que la mujer

trabajadora abandone su trabajo.

1.4.2 Acoso Vertical

Existen dos formas de acoso vertical, el ascendente y el descendente, que

pueden analizarse en una sola categoria, por tratarse de hostigamientos en los

qgque hay una relacion desigual, es decir, puede darse entre inferiores y

superiores jerarquicos.

1421

Acoso Vertical Descendente

En este caso nos encontramos frente a una forma muy habitual
de acoso, se produce cuando “el autor se beneficia de su
condicion de directivo o empresario para prolongar la situacion
de acoso y llevarla a los extremos mas virulentos ante el temor
de la victima a perder su puesto de trabajo” (B., AGRA
VIFORCOS y otros, 2004: 50).

En esta forma de hostigamiento pueden ser variados los
moviles que la originan, asi podriamos tener el caso en el que
el superior acosa por un abuso de poder, pretendiendo con esto
mantener el control de mando de su cargo; o, puede ser una
herramienta institucional para obtener la renuncia del personal
no deseado y con esto evitar el pago de posibles
indemnizaciones derivadas de despidos intempestivos.
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1.4.2.2

En esta forma de acoso, la desigualdad es aun mayor por
cuanto el superior cuenta con todas las herramientas y respaldo
para tener éxito en su acoso, y por lo mismo, es el tipo de
acoso que requiere ser legislado para no dejar en la indefension

al trabajador victima de estos abusos.

Acoso Vertical Ascendente

Este tipo de hostigamiento es el menos comun, los acosadores
tienen menores probabilidades de éxito al ser el superior
jerarquico contra quien se dirigen todas las acciones dolosas.
Entenderemos a este tipo de acoso como: “la situacién en la
gue una persona que ocupa una posicion de determinada
jerarquia dentro de la estructura de la organizacion es acosada
0 atacada por uno o varios subordinados” (F., ABAJO
OLIVARES, 2004: 37).

Es comdn en las entidades del sector publico, donde los
directores, subdirectores, jefes del area y demas cargos de libre
remocion, deben enfrentarse a la direccibn y manejo de
personal permanente y por ello, es en el sector publico es
donde mas éxito tienen este tipo de acosadores, pues con
facilidad logran la remocion o renuncia de sus superiores
quienes ante la imposibilidad de no poder cumplir con su rol

abandonan cargos.
Otro ejemplo, lo encontramos en las empresas que mantienen

organizaciones sindicales fuertes, en estos casos cuando el

nuevo jefe no es del agrado de la dirigencia sindical o de las
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bases suele existir el boicot por parte de los trabajadores, para

conseguir su renuncia.

Es caracteristico que la agresion se deba al ingreso de
superiores de fuera de la empresa, al cambio de las politicas de
direccion, la promocion de trabajadores a cargos mas altos con
poder de direccion sobre los que antes eran sus compafieros
de trabajo o a la existencia de intereses de parte de los
trabajadores inferiores sobre el cargo de direccidn que es

recientemente cubierto por otro trabajador.

1.5 ELEMENTOS ESENCIALES DEL ACOSO LABORAL

Existen elementos necesarios para que prevalezca el hostigamiento laboral, por
lo que deben encontrarse presentes todos, pues la falta de uno solo, nos
colocaria frente a otra situacion juridica distinta, tal es el caso del acoso sexual,
o del estrés laboral. Entre los mas esenciales se encuentran basicamente los

siguientes:

1.5.1 Los sujetos en Casos de Acoso Laboral

El acoso debe realizarse dentro del centro de trabajo y normalmente se
presenta en empresas con bajo nivel organizacional o en donde la estructura
interna permite la rigidez y el abuso de sus miembros, el cual puede realizarse
de forma individual o colectiva sobre la victima. Cabe sefalar que en
determinadas ocasiones el sujeto puede estar influenciado por una politica
institucional destinada a hostigar a trabajadores considerados innecesarios, a
los cuales se trata de separar de la organizacion, evitando el pago de

indemnizaciones.
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1.5.1.1 Sujeto Activo

Puede definirse al sujeto activo como “aquellas personas que
llevan a cabo, individual o colectivamente, contra una o varias
personas de la empresa, de manera consciente o inconsciente,
una actividad de acoso psicoldgico para conseguir marginarlas
o descalificarlas frente a otros” (P., RODRIGUEZ LOPEZ, 2004:

24), con el fin de conseguir su exclusion de la empresa.

Nuestra legislacion define en el articulo 6, de la ley 1010 de
2006, al sujeto activo, como “la persona natural que se
desempefie como gerente, jefe, director, supervisor o cualquier
otra posicion de direccibn y mando en una empresa u
organizacion en la cual haya relaciones laborales regidas por el
Cddigo Sustantivo del Trabajo; la persona natural que se
desempefie como superior jerarquico o tenga calidad de jefe de

una dependencia estatal...” .

El agresor siempre tendra una situacion de superioridad sobre
la victima, impidiendo asi la respuesta y defensa del agredido,
quien se ve imposibilitado, por temor de perder su empleo o de
gue la situacion empeore. Son diferentes los tipos de acoso, y
por tanto el sujeto activo, ya que puede ser el compafiero, el

jefe o el empleado.

La personalidad tipica del agresor esta determinada por ser
personas: egoceéntricas, intolerantes, egoistas, inseguras,
resentidas, frustradas, envidiosas, celosas, &avidas de

aprobacion y necesitadas de admiracion.
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1512

Sujeto Pasivo

El sujeto pasivo de acoso laboral es la persona o grupo de
personas sobre las cuales recaen los actos voluntarios,
sisteméticos y reiterados del acosador, afectando su
desenvolvimiento  profesional. La victima normalmente
pertenece a grupos vulnerables o que presentan determinados
riesgos. En todos los casos el agredido debe estar
imposibilitado de defenderse o de evitar por si mismo la
agresion, teniendo que recurrir a los mandos organizaciones o

a la accién de tutela para hacer valer sus derechos.

Debe también el sujeto pasivo haber sufrido acoso de forma
permanente y por un tiempo extendido, con esto se trata de
evitar la confusion de la figura de acoso con otras figuras como

el acoso sexual y el estrés laboral.

Las caracteristicas que presenta la victima del acoso son
variadas, pero se ha detectado mayor incidencia en mujeres,
trabajadores extranjeros, trabajadores bajo la modalidad de
tercerizacibn de servicios e intermediacién laboral,
discapacitados, profesionales recién graduados y trabajadores
cuyas caracteristicas oOptimas resulta una amenaza para los

trabajadores antiguos que se ven en desventaja.

Al respecto, el articulo 6 de la ley 1010 de 2006, se refiere al
sujeto pasivo como, “La persona natural que se desemperfie
como trabajador o empleado. Son Sujetos pasivos o victimas
del acoso laboral; los trabajadores o empleados vinculados a

una relacion laboral de trabajo en el sector privado; los
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servidores publicos, tanto empleados publicos como
trabajadores oficiales y servidores con régimen especial que se

desempefien en una dependencia publica...”

Dentro de los sujetos pasivos se debe prestar especial atencion
a los grupos vulnerables como las mujeres, quienes dada la
estructura social actual, han pasado a formar parte de la vida
econdémicamente activa de nuestro pais, ingresando al mercado
laboral, ocupando puestos que antes eran eminentemente
masculinos, siendo en este proceso de inserciéon donde gran

parte del acoso moral y sexual se manifiesta.

1.5.2 La Conducta Tipica en el Acoso laboral

El analisis de los comportamientos constitutivos del acoso psicologico es
valioso, ya que permitird definir las posibles acciones a seguir contra el sujeto
activo, sea cuando este es un compafiero, superior jerarquico o el mismo
empresario. Tenemos que las conductas que unos u otros agresores pueden
seguir para consumar su agresion estan dirigidas a evitar la comunicacién de la
victima con el agresor y sus compafieros; que el agredido no mantenga
contacto social con miembros de la organizacion, clientes o proveedores;
afectando la salud fisica y psicologica de la victima y por lo mismo deteriorando

el desempeiio profesional o laboral.

La consecuencia natural de todas estas agresiones devienen en enfermedades
y trastornos tanto fisicos como psicoldgicos de la victima, los mismos que
deben enmarcarse dentro de las enfermedades profesionales ocasionadas por
la prestacion de la fuerza laboral, siendo la empresa responsable de estas

afectaciones del trabajador, haya o no actuado como ejecutor del acoso, debido
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a que la empresa esta obligada, por las regulaciones legales existentes, a velar

por la salud del trabajador y el correcto funcionamiento de la empresa.

1.5.3 Voluntad de Causar Daio, Finalidad.

Las consecuencias juridicas, es decir, la posibilidad de establecer sanciones
contra el acosador, deben ser el resultado de la accion dolosa en intencional de
causar un dafo al trabajador. El dafio debe ser evidente, y por tanto posible de
probar, la sola presuncion no constituye razon suficiente para la existencia del

acoso.

Si no existe la voluntad de acosar, mal hablariamos de hostigamiento
psicolégico, podriamos estar frente a figuras diferentes como el estrés laboral o
un sindrome de persecucion infundamentado de parte de quien se considera
victima. No se puede olvidar que la finalidad del acoso es la exclusion del sitio
de trabajo, la misma que puede ser voluntaria mediante una renuncia o
provocada por medio de una sancion consecuencia de un trabajo realizado

defectuosamente por parte del trabajador acosado.

En el caso del acoso descendente, cuando es auspiciado por la organizacion,
su finalidad es la de evitar el pago de indemnizaciones de un trabajador que se

considera indeseable.

1.5.4 La Reiteracion del Acoso

Este es el elemento infaltable al momento de valorar el acoso laboral, ya que
son multiples las herramientas de las que se puede valer el acosador para

alcanzar su fin y es la reiteracion de ellos, la Gnica que permite que esas se

constituyan en acoso.
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Aunque la doctrina no ha precisado claramente el tiempo, la duraciéon o la
frecuencia en que el trabajador debe ser victima de este tipo de circunstancias
para que se consolide el acoso. Se entiende por duracion u ocurrencia de
situaciones repetidas, a la “situacion en la que un trabajador es sometido a
comportamientos negativos por parte de otra persona o grupo de personas, de
modo consiente, durante cierto periodo de tiempo” (P. RODRIGUEZ LOPES.
2004:28); la doctrina y la jurisprudencia internacional no se han puesto de
acuerdo aun en el tiempo que debe evidenciarse el acoso, una medida

promedio es que el acoso debe durar al menos seis meses.

De acuerdo a lo anterior, la ley 1010 de 2006, contempla en el articulo 2 “...

toda conducta persistente y demostrable...”, y en el articulo 7 como "...la
ocurrencia repetida y publica...”, de lo cual es claro que no se precisa un
periodo de tiempo, 0 un numero determinado de ocasiones, en las cuales debe
ocurrir este tipo de conducta por parte de del empleador, para que se configure
la figura de acoso laboral. Solo se precisa en el articulo 7, que la conducta debe
darse de forma repetida y ademas debe cumplir con cualquiera de los literales
gue se presentan el mismo, para que se pueda configurar como una conducta

gue constituye acoso laboral.

Ademads, en contraposicion a la postura legal internacional, que promedia un
término de seis (6) meses, en los cuales el pobre trabajador debe esperar para
poder ejercer sus derechos, la ley 1010 de 2006, permite que la victima de
acoso laboral, en un término inferior a este mismo tiempo, después de la fecha
en que ocurrieron las conductas, siempre y cuando como ya se menciong,
pruebe que los hechos ocurrieron de forma repetida y acorde a las conductas
planteadas en el articulo 7, interponga la denuncia ante el Comité de

Convivencia Laboral en contra del acosador.
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1.5.5 La Existencia de un Dafio Efectivo

Otro elemento que permite visualizar la existencia del acoso laboral, es la
presencia de dafios, entendido como los trastornos fisicos y psicolégicos que
presenta la victima. Este elemento es importante ya que dentro de una accion
legal podria ser utilizado como prueba para demostrar la existencia del
hostigamiento, pues estos trastornos ayudaran al juzgador a la fijacién del

“tratamiento sancionatorio” #*

al cual se sometera al hostigador.

Los estudios han demostrado que este tipo de acoso puede ocasionar el
suicidio del agredido, por ello, la necesidad de crear una normativa lo
suficientemente amplia para que existan las sanciones laborales, civiles y
penales contra quienes han producido dafios de distinta valoracion contra un

trabajador.

1.6  ¢POR QUE SE PRACTICA EL ACOSO LABORAL?

La explicacién comdn a la mayoria de los casos reside en que el trabajador que
resulta objeto de acoso laboral, es una amenaza para el sujeto que lo hostiga o
para el grupo de trabajo, como también se convierte en un mecanismo para
manipular a los trabajadores o a los lideres de los trabajadores, quiza para
obtener un mayor rendimiento laboral, o para inducirlos a renunciar, sin tener

gue pagar indemnizacion.

La victima suele generar celos en un sujeto, grupo de trabajo o en varios, ya
sea del departamento o unidad de la empresa. Estos celos se presentan por la
adaptacion del trabajador al grupo, a sus jefes, a los subordinados; o por los

resultados generados al departamento. En ocasiones el trabajador que es

*! CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006, Articulo 10.
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victima de acoso laboral, tiene la suerte de disfrutar de situaciones ya sean
personales o familiares, deseables por otros.

También puede desencadenar un proceso de acoso laboral, la negativa de una
mujer ante insinuaciones de tipo sexual, por parte de sus compafieros de
trabajo sean superiores. Otra ilustracion frecuente es la de dar escarmiento
publico a sus trabajadores dejando impresionados a los demas, por el poder de
subordinacién, al llamar la atencion ridiculizando los actos del trabajador

victima del acoso.

Se han observado algunas caracteristicas diferenciales en los trabajadores
objeto de acoso laboral, circunstancias que los distinguen de los demas tales
como: su edad, educacion, idioma, experiencia laboral, sexo, costumbres,
creencias religiosas, convicciones politicas, entre otras, que pueden significar
potencialmente convertirse en victimas a perseguir por desviarse del grupo
mayoritario. Estas diferencias son utilizadas para atribuir cualquier resultado

negativo al trabajador y demeritar su labor.

1.7 CONSECUENCIAS DEL ACOSO LABORAL

Son multiples las consecuencias del Mobbing y no solo son apreciables en el
trabajador victima sino que también se extienden a la empresa, la sociedad y a
la familia. Debe tenerse en cuenta que el acoso laboral o Mobbing se produce
en las relaciones interpersonales normales que se presentan en la empresa.
1.7.1 Para el Trabajador Acosado

En el caso de la victima, existen consecuencias que abarcan los aspectos

psicologicos, fisicos, familiares, profesionales y sociales. En el ambito

profesional pueden plasmarse en “el traslado, un cambio de funciones, el
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despido, o el abandono, la incapacidad temporal o permanente” (B., AGRA
VIFORCOS vy otros, 2004; 87); estas consecuencias profesionales pueden
ocasionar la imposibilidad de encontrar en el futuro, un trabajo en el cual pueda

desarrollarse libre y saludablemente.

Las consecuencias psicologicas son las que mas afectan al trabajador, pues
combatir este tipo de afecciones muchas veces es imposible pues a veces los
resultados son irreversibles. Son caracteristicos de este comportamiento la
ansiedad, la depresion, los trastornos del suefio, trastornos cognoscitivos, todos

los cuales imposibilitan al trabajador realizar su actividad de forma satisfactoria.

Otras consecuencias son los trastornos fisicos que padece el trabajador, pues
aunque estos se hacen evidentes después de un largo periodo de afios, son
también la causa de enfermedades profesionales e incapacidades temporales o
permanentes, como son los problemas gastrointestinales, dafios en el sistema

nervioso, tensién muscular, problemas cardiacos, etc.

El trabajador acosado desarrolla problemas de relacién social, es decir,
mantiene un estado permanente de desconfianza que le impide desarrollar
redes de comunicacion que le permitan mantener amistades. Asi mismo afecta
a su relacion familiar, siendo muy comun la existencia de violencia intrafamiliar,

alcoholismo y drogadiccion.

La consecuencia mas grave se evidencia cuando fruto de esta destruccion
social la victima no puede acceder a futuros puestos de trabajo, produciéndose
de esta manera también un efecto econdmico pues no podra mantenerse él y
su familia, pudiendo acarrear la destruccion de la familia, divorcios y, en no

pocas ocasiones, el suicidio.
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1.7.2 Parala Empresa

Aunque las consecuencias mas adversas recaen sobre el trabajador victima del
acoso, no son menos importantes las que debe soportar la empresa en la cual
se ha desarrollado este tipo de conductas. Asi podemos descubrir una baja en
el rendimiento, tanto de la victima como del agresor y de los demas

trabajadores que dependen del trabajo de éstas.

En el caso de la victima, el permanente estado de tensiéon y de ansiedad, le
impide desarrollar su trabajo y crear ideas; quienes dependen de su trabajo
veran disminuida su capacidad de produccion al no existir un trabajo en equipo
fluido, creandose de esta manera un ambiente laboral desfavorable para el

cumplimiento de los objetivos empresariales.

La empresa se ve perjudicada con el aumento de los riesgos del trabajo dentro
de su organizacion, las que al presentarse en el lugar de trabajo, desembocan
en indemnizaciones y gastos médicos de parte del empleador, las posibilidades
de crecimiento de la empresa empeoran debido a la falta de estabilidad y el
desprestigio que la rotacién del personal genera. El ausentismo y la renuncia
demandan procesos de seleccion y capacitacion cada vez mas costosos; de
otra parte, la empresa se ve privada de personal valioso que abandona la

organizacion.
Queda claro que el acoso laboral o Mobbing, es una figura a la cual se debe

prestar atencion especial, no solo por su incidencia frente a los trabajadores

victimas, sino por como afecta a toda la relacion laboral, la sociedad y la familia.
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1.8 DIFERENCIAS DEL ACOSO LABORAL CON OTRAS FIGURAS
SIMILARES

Cabe aclarar la autonomia y peculiaridad que posee esta institucion, debiendo
valorarse la conducta, el bien juridico protegido, los medios 0 mecanismos
utilizados por parte del acosador y la forma de respuesta del trabajador
hostigado. Dentro de las caracteristicas y elementos que posee, podemos
inferir que existe gran similitud del acoso laboral con otras figuras como son: el

acoso sexual, el estrés laboral y la presién por una mayor productividad.

1.8.1 Con el Acoso Sexual

Esta definido como: “Toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el
ambito de organizacion y direccidbn de un empresario o en relacibn o como
consecuencia de una relacién de trabajo, cuyo sujeto activo sabe o deberia
saber que es ofensiva e indeseada para la victima y, cuya posicion ante la
misma, determina una decision que afecta al empleo o a las condiciones de
trabajo de esta, o0 tiene como consecuencia crearle un entorno laboral ofensivo,

hostil, intimidatorio o humillante.” 42

Esta definiciébn, aunque un poco parecida a la figura de acoso laboral,
realmente es diferente, en cuanto a los medios y la finalidad deseada. Cabe
aclarar que las dos figuras vulneran los derechos de las personas, relacionados
con la dignidad e integridad moral y fisica, asi como las victimas de estos dos
tipos de acoso van disminuyendo su rendimiento laboral. Aunque la parte final
de la definicibn de acoso sexual expone la creacion de un entorno ofensivo,
hostil y humillante, elementos presentes también en el Mobbing, no significa

gue esta figura sea asimilable a la otra.

%2 )., ALTES TARREGA. (2002). El Acoso Sexual en el Trabajo. Valencia Espafia: Editorial Tirant lo Blanch.
P4g. 58.
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Existen diferencias que las singularizan, en relacion a su finalidad, ya que en el
acoso sexual “el objeto es violentar la libertad sexual de la persona acosada”,
(ROMERO RODAS, 2004:20), mientras que la finalidad en el hostigamiento
psicolégico es lograr que el trabajador abandone el lugar de trabajo, por

cualquier causa y por cualquier medio.

Otra diferencia es la reiteracion y la temporalidad. El acoso sexual, existe desde
el mismo momento en que se da una conducta ofensiva o es claramente
intimidatoria, de carécter sexual contra un trabajador; al contrario en el acoso
laboral, existe la reiteraciéon de las actitudes acosadoras, con una duracién en el
tiempo para que sean considerados como Mobbing. En pocas palabras, se
puede resumir que “el contenido de la conducta, su finalidad y la reiteracién son
elementos que permiten la diferenciacion entre ambos comportamientos”
(ROMERO RODAS, 2004:20).

1.8.2 Con el Estrés Laboral

El Estrés Laboral se define como: “La respuesta fisiologica, psicologica y de
comportamiento de un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones
internas y externas y que suele aparecer cuando se produce un desajuste entre
el puesto de trabajo y la organizacion” (F., ABAJO OLIVARES, 2004:59).

La diferencia del estrés laboral con el Mobbing, es que el primero se ocasiona
por una relacion directa con la ejecucion de un trabajo, a diferencia del segundo
gue se ocasiona dentro de las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo,

pero no necesariamente al ejecutarse el trabajo.

El estrés laboral es el producto de todas aquellas cosas que inciden de forma

negativa y terminan por afectar la salud del trabajador, sin que esto sea
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producto de las relaciones humanas que éste tenga dentro del trabajo, pues
son las presiones tanto internas como externas de la ejecucion del mismo, las
gue ocasionan el estrés, a diferencia del Mobbing que es causado por terceras
personas que tienen la finalidad de ocasionar un dafo contra otra, siendo ellos

los causantes de los trastornos fisicos y psicolégicos que se produjeren.

1.8.3 Con la presion del Empleador por una Mayor Productividad

Esta figura suele confundirse con el acoso vertical descendente, por cuanto es
el empleador o su delegado quien realiza, en la busqueda de que los
trabajadores logren el maximo de produccion para la empresa, sin que por eso
se paguen bonificaciones, horas suplementarias y horas extraordinarias, aqui
encontramos la diferencia, el empleador no busca la separacién o autoexclusion

del trabajador, sino que busca aumentar la produccion de su empresa.
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2. EL ACOSO LABORAL EN LA LEGISLACION COLOMBIANA

2.1 ANTECEDENTES EN COLOMBIA

Colombia a diferencia de paises como Francia, Argentina y Espafia que han
desarrollado una amplia doctrina y alguna jurisprudencia sobre este tema; en
nuestro pais los antecedentes del acoso laboral resultan ser escasos ademas
de recientes, como lo puede evidenciar la exposicion de motivos presentada el
29 de julio del afio 2004 ** por los Representantes a la camara Manuel
Caroprese, Maria Teresa Uribe, William Vélez y el Senador Mario Uribe, donde

Se expresa:

“Aunque el acoso laboral es una realidad social cotidiana muy extendida en
todos los ambitos del mundo laboral contemporaneo, ha pasado inadvertida por
los controles estatales, por las politicas de proteccidon laboral y muy poco se
registra en los estudios de las agencias estatales” y reitera para Colombia “es
hora de que nuestra legislacion aboque el estudio de este fendmeno como

verdadero problema social que esta pidiendo a gritos un adecuado tratamiento”.

Pero aun cuando los antecedentes sean minimos y solo nos podamos referir a
algunas normas por analogia, como se expondra mas adelante, esto denota un
meérito mayor un reconocimiento necesario a nuestros legisladores al presentar
y hacer realidad una ley que no solo define y sanciona el acoso laboral, sino
gue busca a través de mecanismos internos de resolucién de conflictos, tanto el
sector publico, como en el privado, el lograr que el acoso sea disminuido y que
sean reconocidas las conductas perjudiciales en el espacio del trabajo,

dignificando la labor del trabajador colombiano.

*> CONGRESO DE LA REPUBLICA, Diario Oficial 400 de 2004.
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Para el afio 2005, el informe de ponencia del proyecto legislativo 088 de 2004
* nos expone el espiritu del legislador para promulgar lo que posteriormente
se conoceria como 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”, en este informe se
hablé de los bienes protegidos, con relacién a la proteccion de derechos, en
donde se expreso asi: “En este informe de ponencia se comparte la convicciéon
de que en un ambiente armonioso de trabajo no solo contribuye al respeto a la

dignidad humana sino que se traduce en mejora de la productividad”

Su integralidad y su naturaleza mixta para enfrentar este fenbmeno social,
hacen parte de los argumentos que integraron el proceso de aprobacion de la
ley y de donde se puede inferir la proteccion a los derechos humanos y al
mandato constitucional dispuesto en el preambulo de la carta politica como lo

es la dignidad humana, el trabajo y la paz.

Los bienes juridicos que la ley 1010 de 2006 expresamente entrd a sancionar
son: “El trabajo en condiciones dignas, la libertad, la intimidad, la honra, la
salud mental de los trabajadores, empleados, la armonia entre quienes

comparten un mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la empresa.”*

Por este motivo, el legislador tomando como fundamento doctrinal de este
flagelo ocurrido en Inglaterra, Estados Unidos y Europa, termind por asumir la
“Teoria del Mobbing o Acoso Laboral” y aludi6 a los estudios que la
investigadora Marie-France Hirigoyen expuestos en su obra El Acoso Moral,

donde refirid: “Por acoso en el lugar de trabajo hay que entender cualquier

** CONGRESO DE LA REPUBLICA, Diario Oficial, Gaceta 198 de 2005. Primer debate proyecto de ley 88 de
2004 que posteriormente se convertira en la Ley 1010 de 2006.
*> CONGRESO DE LA REPUBLICA, Ley 1010 de 2006. Articulo 1, inciso 2.
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manifestacién de una conducta abusiva, y especialmente, los comportamientos,
palabras, actos, gestos y escritos que pueden atentar contra la personalidad, la
dignidad o la integridad fisica o siquica de un individuo, o que puedan poner en

peligro su empleo o degradad el clima del trabajo” *°.

De igual forma, para la misma época que se encontraba en tramite la ley de
acoso laboral, es decir para el afio 2004, se adelantaban investigaciones que
indicaban que a pesar la no existencia de una tipificacion del acoso laboral, no
significa que el acoso fuese una conducta ajena a las relaciones laborales, por
el contrario una de la investigaciones realizadas por el Ministerio de la
Proteccién Social y la Universidad de Antioquia *’ sobre violencia en el trabajo
en Colombia; informa que el 20% de los trabajadores colombianos estan
expuestos a acoso laboral, y esta afectando la calidad del ambiente de trabajo,

la salud y la vida de los trabajadores.

Este estudio permitié visualizar el problema de esta conducta y diferenciarla
poco a poco de otras que se conocian a través de otras normas sustanciales o
via proteccion judicial por las Altas Cortes en aplicacion al principio de la no

discriminacién y proteccion de la dignidad humana.

* France Hirigoyen, Marie. El Acoso Moral: Editorial Paidos, Barcelona, 1999, p. 48 En: Congreso de la
Republica, Diario Oficial, Gaceta 400 de 2004, proyecto de ley 88 de 2004, exposicidn de motivos.

*” MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL Y UNIVERSIDAD DE ANTIOQUIA. Formas y Consecuencias de la
violencia en el trabajo — Colombia 2004, Colombia, Universidad de Antioquia, 2004. En: BULA TRUJILLO,
Edwing Roberto. Una aproximacion al estado del arte del Mobbing. Bogotd. 2007. Acoso Laboral
Colombia. Universidad Externado. Facultad de Administracion. Pag. 45-50.
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2.1.1 Antecedentes en la Jurisprudencia de las altas cortes colombianas sobre

Acoso Laboral.

De acuerdo al desarrollo jurisprudencial colombiano desarrollado por el
constante analisis hermenéutico que han realizado los jueces de la republica,
no se encuentra referencia explicita acerca del Acoso Laboral como materia,
pues se encontraba que las conductas hostiles hacia el trabajador derivaban en
uno, una enfermedad profesional y dos, una persecucion que como fin tenia
provocar la renuncia del trabajador, lo anterior teniendo siempre en cuenta la

proteccién del derecho a un trabajo digno.

2.1.1.1 Antecedentes Jurisprudenciales en la Corte Constitucional.

La Corte Constitucional en Sentencia T-461 de 1998
(Magistrado Ponente Alfredo Beltrdn Sierra), traté el
hostigamiento en las relaciones laborales y su relacién con el
derecho a la dignidad humana, conceptuando que “al ser el
respeto a la dignidad humana un principio vital de nuestro
Estado Social de Derecho, es un mandato que obliga no solo a
las autoridades publicas sino ademas a los particulares,
cualquiera sea la relacion que existe entre estos y que es
ademas, un principio de convivencia y expresion de tolerancia”
y se remite al articulo 25 de la Constitucion que establece que
“toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas

y justas”.

Reitera en sentencia T-013 de 1999 con ponencia huevamente
del magistrado Sierra: “no puede el empleador ejercer
actividades o conductas que desconozcan los derechos del

empleado” y manifiesta mas adelante “En materia laboral no
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debe imperar indiscriminadamente la autonomia de la voluntad
de las partes, que haga nugatorio los derechos de la parte débil
de la relacion: el trabajador”. Esto dltimo de vital importancia
para entender el espiritu posterior de la ley 1010 de 2006 frente
a la disposicion de presunciones a favor de la victima de acoso

laboral.

En Sentencia T-790 de 1999, frente a los mecanismos internos
dispuestos para sancionar, el magistrado ponente José
Gregorio Hernandez, resalta que en los procedimientos internos
no es permitido al patrono “utilizar tales procedimientos con el
objeto deliberado de perseguir o desalentar al trabajador que
ejerce actividades sindicales, pues éstas se encuentran
garantizadas por la Constitucién Politica y no es legitimo que se
las obstruya so pretexto de exigir a aquél que cumpla con las

obligaciones impuestas por el contrato de trabajo”.

En la Anterior Sentencia de la Corte Constitucional se procedio
a tratar un caso tipico de persecucion laboral, en el que un
trabajador vinculado a una empresa privada era hostigado a
participar de reuniones politicas a favor de un Senador de la
Republica. Contiene esta sentencia valor agregado, ya que

garantiza los derechos de un particular.
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2.1.1.2 Antecedentes Jurisprudenciales producidos por el Consejo de
Estado.

Segln el expediente 9271 de 1998 “®, desvirtGa la presuncién
de legalidad del acto de renuncia, debido a que el material
probatorio aportado logré desvirtuar este imperativo para
resolverse que el empleado se vio obligado a renunciar victima

de la constante persecucion.

El Consejo de Estado manifestd: “No hace falta, entonces
abundar en razonamientos adicionales, para llegar a establecer
gue presuncion de legalidad que cobijaba al acto acusado logré
ser desvirtuada, toda vez que se acreditd que personal directivo
de la entidad demandada (SENA) se vali6 de maniobras,
artimafas y manipulaciones para constrefiir al actor en orden a
apremiarlo en presentar la renuncia del cargo que desempefo”,
en ese sentido debié verse que el acto de renuncia estuvo
viciado ya que la voluntad del demandante, obedecia a actos
de acoso laboral, en cuanto vicia la voluntad: Primero, la
violencia entendida como constrefliimiento fisico o psiquico
ejercido sobre una persona para que declare una voluntad, la
intimidacion como amenaza de n mala para lograr de una
persona una manifestacion de voluntad y el dolo como artifico o
engafo por el cual se induce a una persona a declarar una
voluntad que de otro modo no hubiera declarado habria sido

diferente.

*® CONSEJO DE ESTADO. Sala de lo Contencioso Administrativo Seccién Segunda. (Consejero Ponente:
Silvio Escudero Castro) Expediente Numero 9271. Marzo 19 de 1998.
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En el caso pese a las excelentes -calificaciones de la
funcionaria, se le trasladd sin razén alguna y se le desmejoré
continuamente, hasta el punto de ver afectada su vida familiar y
salud. Razon por la cual se resuelve que en dicho caso se

presentd una tipica conducta de persecucion laboral.

De las sentencias, se observa que el antecedente del Acoso
Laboral en Colombia se enmarcaba en las enfermedades
profesionales* y en la denominacién de persecucion laboral,
gue tiene por fin buscar la renuncia del trabajador. Esto ultimo
fue acogido por la ley 1010 de 2006, para enmarcarlo dentro de
una de las seis modalidades de Acoso Laboral, que vista de
manera integral no tiende solo a buscar la renuncia del
trabajador sino a causar dafio, sea este moral, fisico o

psicolégico dentro del ambiente laboral.

2.2 EL ACOSO LABORAL EN LA CONSTITUCION

La Constitucién Politica Colombiana, regula los derechos econdmicos, sociales
y culturales y establece en su articulo 25 que “El trabajo es un derecho y una
obligaciéon social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion
del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y

justas.” *°.

** MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL. Resolucion 2646 de 2008. Define el Estrés Laboral como un
Factor de Riesgo Psicosocial producto del Acoso Laboral.

> CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA, Editorial Legis. Articulo 25.
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Los principios por los cuales se rige la normativa laboral, son derechos
especificos para el trabajador, pues se adquieren cuando una persona
desempefia una actividad laboral, pero esta calidad no limita a las personas
para que dentro del lugar de trabajo goce de otros derechos que posee por su
calidad de persona y que ademas estan garantizados por la Constitucion, los
tratados y convenios de Derechos Humanos suscritos y ratificados por nuestro

pais, siendo estas garantias legales por ser derechos del trabajador.

2.2.1 Bloque de Constitucionalidad

Desde antes que se expidiera la ley 1010 de 2006 por la cual se establece, en
términos de generar una variedad de medidas tendientes a “prevenir, corregir y
sancionar las diversas formas de agresién, maltrato, vejamenes, trato
desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje sobre la dignidad humana
gue se ejerce sobre quienes realizan su actividad econémica en el contexto de
una relacién laboral privada o publica” °*; fueron protegidos estos mismos
derechos holistica de la proteccion a los derechos humanos por la Corte
Constitucional en aplicacion a la carta fundamental, dando despliegue a la
proteccion de los derechos humanos tomando como eje fundamental que
Colombia es un pais que reconoce las relaciones exteriores con respeto a su
soberania, que los tratados y convenios internacionales ratificados por nuestros
legisladores y que busquen la proteccion a los derechos fundamentales seran
criterio principal de interpretacion de los derechos y deberes consagrados en
nuestra Constitucion, llegando a incluso a advertir que de no existir de forma
expresa garantia o derechos que se encuentren en articulados diferentes de
los tratados suscritos por nuestro congreso 0 enunciados en nuestra carta

politica, no significara que los mismos no puedan tenerse como criterios

>! CONGRESO DE LA REPUBLICA, Ley 1010 de 2006. Articulo 1, inciso 1.

73



auxiliares para la interpretacion, teniéndose que los mismo serviran para guiar
las decisiones del juez, asi mismo estos derechos y garantias no podran

limitarse en estados de excepcién. >

Para el caso de los derechos humanos relacionados con el trabajo, radica una
mayor importancia el bloque de constitucionalidad como se extrae del articulo
53 cuando haciendo referencia a la facultad que tiene el Congreso para expedir
el estatuto del trabajo, el cual tendrd los siguientes principios minimos
fundamentales: “lgualdad de oportunidades para los trabajadores;
remuneracion minima vital y movil, proporcional a la cantidad y calidad del
trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos
establecidos en normas laborales; la capacitacion, el adiestramiento y el
descanso necesario; proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al

trabajador menor de edad”.

Manifiesta en uno de los apartes mas interesantes de esta nueva vision del
derecho al trabajo dispuesta por parte de los constituyentes dentro de este
articulo que la “ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo no
pueden menoscabar la libertad, la dignidad humana ni los derechos de los

trabajadores”.

Colombia a partir de 1991 avanza claramente en la proteccién a los derechos
humanos, es asi como parte de la proteccion que por analogia teniamos hacia
el acoso laboral antes de 2006, se daba en proteccion a los fundamentos que
desde el preambulo de nuestra constituciéon establece: “Colombia es un Estado
social de derecho, organizado en forma de Republica unitaria, descentralizada,
con autonomia de sus entidades territoriales, democrética, participativa y

pluralista, fundada en el respeto de la dignidad humanan, en el trabajo y la

>2 |bidem. Articulos 9, 53, 93, 94 y 214.
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solidaridad de las personas que la integran y en la prevalencia de interés

general.”

Asi mismo este camino en torno al bien fundamental de la dignidad humana
lleva al articulo 13 dice que “todas las personas nacen libres e iguales ante la
ley, recibiran la misma proteccion y trato ante las autoridades y gozaran de los
mismos derechos , libertades y oportunidades sin ninguna discriminacion por
razén de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religion, opinién politica
o filosofica”. El articulo 15 expresa que “Todas las personas tienen derecho a
su intimidad personal y familiar y a su bien nombre, y el Estado debe

respetarlos y hacerlos respetar”.

Claramente el derecho al trabajo es fundamento de nuestro sistema econémico
y por lo tanto su proteccion es de vital importancia, al respecto sefiala nuestra
carta politica en el articulo 25: “El trabajo es un derecho y una obligacion social
y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda

persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas”.

Estas normas permitieron a los jueces sancionar conductas de acoso laboral,
como se ha visto en Corte Constitucional Colombiana en Sentencia T-461 de
1998 trato la persecucion laboral en las relaciones laborales y su relacion con el
derecho a la dignidad humana, conceptuando que “al ser el respeto de la
dignidad humana un principio vital de nuestro Estado Social de Derecho, es un
mandato que obliga no solo a las autoridades publicas sino a los particulares,
cualesquiera sea la relacidbn que existe entre estos y que es ademds, un
principio de convivencia y expresion de tolerancia” y se remite al articulo de 25
de la Constitucién que establece que “toda persona tiene derecho a un trabajo

en condiciones dignas y justas” >

>3 CORTE CONSTITUCIONAL. Sentencia 461 de 1998.
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En las lineas precedentes se esbozd como nuestro articulado de nuestra
constitucion manda a la proteccion de los derechos al trabajador y a su
dignidad, ahora dentro del escenario internacional se encuentra que la
proteccién del trabajador respecto del acoso laboral se toma a partir de la
Declaracion Universal de Derechos Humanos, la Declaracion Americana de los
Derechos y Deberes del Hombre, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y
Politicos, el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales

y la Declaracién Socio-Laboral del Mercosur. >*

2.3 RELACION ENTRE LOS PRINCIPIOS DEL DERECHO LABORAL Y EL
ACOSO LABORAL.

Los principios rectores del derecho laboral forman parte del derecho social,
siendo peculiares y protectivos del trabajador, dichos principios se encuentran
contenidos en la doctrina, la ley y los instrumentos internacionales de derechos
humanos, como: la Declaracion Universal de Derechos Humanos, el Pacto
Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, la Declaracion
de los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo de la OIT (Oficina
Internacional del Trabajo) y mas especificamente, para el caso del acoso
laboral, en el Convenio 111 relativo a la discriminacion en materia de empleo y
ocupacion, el cual contiene en el articulo 1, una definicion de discriminacién
gue abarca algunos de los elementos que configuran el hostigamiento laboral
como: la distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color,
sexo, religidn, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que tienen
por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo

y la ocupacion; en especial el literal (b) que establece que es discriminacion,

>* OLIVARES ABAJO, Francisco Javier. Acoso Psicoldgico en el Ambito Laboral. Segunda Edicién ampliada.
Argentina. Editorial Lexis Nexis Argentina, 2006. Pag. 287.
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ademas, cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u

ocupacion.

Para el analisis comparativo de los derechos y principios del trabajo y la figura
del acoso laboral, recordemos su definicibn como: “ ...toda conducta
persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de
un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero
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.” *°.

2.3.1 Principios del Derecho Laboral

2.3.1.1 Principio de la Dignidad del Trabajo (Art. 25, inc. 2°, y art. 53,
inc. 5°., de la C.N.)

El Trabajo es toda actividad humana, libre, consciente y noble,
necesaria para la vida y generadora de capital y de
instrumentos de labores. Es bien del hombre y de la
humanidad. De ahi su valor humano. Estd superado el
concepto de que “el trabajo es una mercancia sometida a las

leyes del mercado sin consideracion a la persona que lo presta”
56

El nuevo concepto de la actividad laboral se aparta de la simple

valoracion material de ella, elevandola al rango de un derecho

>> CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006, Articulo 2.
*% GUERRERO FIGUEROA, Guillermo. Manual de Derecho del Trabajo. Ed. Leyer, Tercera Edicién, Bogota,
Colombia. 2006, Pag. 142.
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consustanciado con la vida y la esencia del ser humano. Por
eso se llega a la incorporacion del trabajo en los nuevos textos
constitucionales con alta significacion de los valores

inmanentes que deben reconocerse y respetarse.

Nuestra constitucién establece que “El trabajo es un derecho y
una obligacion social y goza, en todas sus modalidades de la
especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a
un trabajo en condiciones dignas y justas.” >’. Claramente se
evidencia la exigencia de respeto para la dignidad de quien lo
presta, o sea, el hombre, ya que este es un ser con fines
propios que cumplir por si mismo; no es ni debe ser un simple

medio para fines ajenos a los suyos.

La dignidad humana se identifica con los atributos que
corresponden al hombre por el solo hecho de ser hombre,
siendo primero de todos el de que es un ser idéntico a los
demas. Por tal motivo el trabajador tiene el indiscutible derecho
de que se le trate con la misma consideracion que pretenda el

empleador se le guarde.

Los dos sujetos de la relacion laboral, aunque tienen posiciones
distintas en el proceso de la produccién, su naturaleza como
seres humanos es idéntica y, en consecuencia, sus atributos

son también los mismos.

>’ Constitucién Politica de Colombia, Articulo 25.
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2.3.1.2 El Trabajo como un Derecho y una Obligacion Social (Art. 25 de
la C.N)

El derecho al trabajo consiste en la facultad que tiene toda
persona de emplear su fuerza de trabajo en una ocupacién
licita por medio de la cual pueda adquirir los medios necesarios
para vivir ella y su familia decorosamente. El derecho al trabajo
a conseguir empleo u oficio; toda persona tiene derecho a que

no se le impida trabajar.

La manifestacion del derecho al trabajo consiste en la
conservacion del empleo, puede ser absoluta o relativa. Nos
encontramos en el primer caso cuando el trabajador no puede
ser despedido sino por justa causa expresamente establecida
en la ley. En el Segundo, cuando al empleador se le concede la
posibilidad de pagar una indemnizacién al trabajador a cambio

de ser reintegrado.

El derecho al trabajo no solo se desprende de una obligacion
social del trabajador, sino que se origina de otros derechos,
como el de la propia subsistencia y el sostenimiento familiar. El
derecho a la vida requiere de la necesidad de trabajar y, por
consiguiente, nace el derecho al trabajo. Al existir radicalmente
el derecho a la vida existe en principio el derecho natural a
todos aquellos medios que sean indispensables para el

cumplimiento de ese derecho a vivir.
La férmula “el trabajo es un derecho y una obligacion social”

equivale al enterramiento del individualismo radical. Segun este

enunciado contenido en el articulo 25 de nuestra Constitucion
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Nacional, se conduce al derecho de los hombres a que la
sociedad; y concretamente a que la economia, establezca las
condiciones que garantice a la persona humana la posibilidad
de cumplir su deber de realizar un trabajo util para bien de ella

misma, de su familia y de la sociedad a la que pertenece.

Ademas, constituye el anuncio de que el cumplimiento del
deber de trabajar, los hombres no estaran solos, pues el estado
tendra que desarrollar su legislacion social a fin de asegurar a
los hombres un nivel decoroso de vida en el presente y el
futuro, en donde se garantice la proteccién de derechos de la
victima de acoso laboral, en el desarrollo de la relacion laboral

con el acosador.

Como resultado, continuaremos teniendo lo que puede llamarse
una concepcidn solidarista de la vida orientada la justicia social,
ya que la sociedad tiene el deber de crear las condiciones que

permitan al hombre cumplir su deber de trabajar.

La concepcion moderna de sociedad y del derecho sitia al
hombre en la sociedad y le impone deberes y le concede
derechos, derivados unos y otros de su naturaleza social: la
sociedad tiene el derecho de exigir de sus miembros el ejercicio
de una actividad util y honesta, y el hombre a su vez, tiene el
derecho a reclamar de la sociedad la seguridad de una

existencia compatible con la dignidad de la persona humana
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2.3.1.3 Proteccion del Trabajo (Art. 25 de la C.N)

Nuestra constitucion contempla la proteccion de toda clase de
trabajo; tanto el autbnomo que se realiza por cuenta propia,
como el dependiente que se ejecuta por cuenta ajena; el
trabajo intelectual por predominar la inteligencia sobre el
esfuerzo material, como el trabajo material propio de las
actividades manuales; el trabajo permanente y el transitorio; el

trabajo individual y el colectivo, etc.

En cuanto a las “condiciones dignas y justas”, quiere decir que
ningun trabajo puede desarrollarse en ambientes vejatorios
para la dignidad humana, o nocivos para la vida; todo vinculo
laboral debe ser respetuoso de la dignidad del trabajador, sin
admitir situaciones de hecho o prescripciones legales o
contractuales que por su caracter o por provocar algun
desmedro fisico o moral, atente contra la calidad humana del

trabajador.

Existen diversos medios para proteger el trabajo, por ello para
alcanzar los objetivos de proteccion, el Estado con la
aprobacion de la ley 1010 de 2006, facult6 a los llamados
institucionales como son los organismos de la administraciéon
publica (Procuraduria y Ministerio de Trabajo, e incluso requiere
de su colaboracion en su gestion de representantes paritarios
como comisiones, consejos, etc.). Para la solucion de judicial
de los conflictos de trabajo atreves de una serie de
mecanismos, los cuales se instituyen por medio de Comités de

Convivencia Laboral, la Procuraduria Juzgados y Tribunales del
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23.14

Trabajo, de competencia especificamente laboral, y con

organizacion y procedimientos especiales.

Derecho al Empleo (Art. 54 de la C.N)

Estrechamente unido con los temas de la proteccién general del
trabajo y del derecho a trabajar, figura la obligacién estatal de
realizar una politica orientada al empleo. Solo asi se garantiza

realmente el trabajo como un derecho y como deber.

Uno de los problemas fundamentales que tiene que afrontar la
politica laboral es el del desempleo. El fenomeno social admite
diversos enfoques, por lo cual la eleccion de los medios para
solucionarlos debe ser el resultado de un tratamiento
pluridisciplinario. Desde el punto de vista econOmico, el
desempleo implica mano de obra ociosa y privaciéon de ingresos
para los desocupados con incidencia negativa sobre el nivel de

vida personal y familiar.

Esta situacion produce frustracion, manifestacion de egoismo,
actuaciones incontroladas que perturban el orden social, etc.
Sin duda el desempleo constituye un fendmeno patoldgico de la
sociedad que no puede ser aceptado como medio normal para

manejar el estado de derecho.

El articulo 54 de la Constitucion Nacional propone, dentro de un
espiritu de equidad que el Estado en concurrencia con los
particulares (empleadores), se compromete a ofrecer formacién
y habilitacion laboral para la juventud, los trabajadores,

desplazados por las innovaciones tecnologicas, las personas
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minusvalidas con miras a obtener una readaptacion y ubicacién
en el mundo del trabajo, acorde con su dignidad y posibilidades

humanas.

2.4 ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO -OIT-

Después de observar por el panorama de tratados y declaraciones que
enmarcan una proteccién al trabajo en condiciones dignas, debe verse lo que
en Colombia vincula respecto de los convenios internacionales, en este punto al
Organizacion Internacional de Trabajo —OIT- es de vital importancia puesto que

se asumen por Colombia de forma inmediata sus acuerdos.

Este organismo internacional en | Convenio 155, convocada en Ginebra por el
Consejo de Administracion de la Oficina Internacional del Trabajo, vy
congregada en dicha ciudad el 3 de junio de 1981 en su sexagésima séptima
reunion donde hablaria sobre la seguridad y la salud de los trabajadores y el
medio ambiente de trabajo, que aunque no hace referencia expresa al tema de
acoso moral en el trabajo, da las pautas para prevenir los accidentes y los
dafios para la salud que sean consecuencia del trabajo, guarden relacién con la
actividad laboral o sobrevengan durante el trabajo, con el fin de reducir al
minimo, en la medida en que sea razonable y factible, las causas de los riesgos
inherentes al medio ambiente de trabajo.

En la Declaracién de la OIT, adoptada en 1988 8, relativa a los principios y
derechos fundamentales en el trabajo, situacion que ratifica a través de sus
considerandos como la OIT es la organizacion internacional con mandato
constitucional y el 6rgano competente para establecer normas internacionales

del Trabajo y ocuparse de ellas, y que goza de apoyo y reconocimiento

8 Pagina Oficial de la OIT, en: http://www.ilo.org/global/lang-es/index.htm

83



universales en la promocién de los derechos fundamentales en el trabajo como
expresion de los principios constitucionales, manifiesta como propoésito de los
gobiernos el respeto a los derechos humanos y para cumplir tales propésitos, la

Declaracién abarca 4 areas:

A. La libertad de Asociacion y la libertad sindical y el derecho de

negociacion colectiva.
B. La eliminacion del trabajo forzoso u obligatorio;
C. La abolicion del trabajo infantil, y;

D. La eliminacion de la discriminacibn en materia de empleo y

ocupacion.

Sin duda alguna todos estos documentos son de soporte de estudio al
momento de tomar los instrumentos internacionales y por lo mismo los estudios
realizados por ellos son de vital importancia, la Organizacién Internacional del
Trabajo, también se ha esforzado por hacer un seguimiento de las conductas
de acoso laboral, para lo cual si encontramos material especifico, como lo son

las revistas emitidas por este organismo.

Revista de la OIT, nimero 43 de junio de 2002. *°
En la misma se pregunta: ¢Son las amenazas, los insultos, los actos de

sabotaje parte del menu diario de una jornada laboral?. Para resolver que estas

>° Revista de la OIT, nimero 43 de junio de 2002. Acoso Moral: ¢ Nuevo azote de la actividad laboral para
los sindicalistas?. En OLIVARES ABAJO, Francisco Javier. Mobbing: Acoso Psicoldgico en el ambito laboral.
Segunda Edicion Ampliada. Argentina: Lexis nexis Argentina, 2006. Pag. 311.
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conductas ostensiblemente degradantes, hacen camino en algunas

organizaciones.

Revista de la OIT, numero 45 de diciembre de 2002

En esta se presenta una estadistica, segun la cual la violencia en el trabajo
aflige a uno de cada dos de los 40 millones de trabajadores de la salud de todo
el mundo. Lo que ademas resultdé escandalizante, las investigaciones
realizadas ponen de manifiesto que cerca del 25% de los incidentes violentos
en el trabajo se producen en el sector salud, y que mas del 50% de los
profesionales de la atencion sanitaria ha experimentado incidentes de este tipo.
El estudio indica que la violencia en este sector va mucho mas alla de la
agresion, ya que pone en peligro la calidad en la atencion de este servicio.

Muy valioso resulta este estudio para alertar a los paises del mundo sobre la

existencia y consecuencias del acoso laboral.

2.4.1 Posicién de la OIT en relaciéon al Acoso Moral en el trabajo.

El Acoso Laboral es un fendbmeno mundial de grandes proporciones, segun la
OIT ha crecido de manera acelerada en los ultimos afios, debido basicamente

a.

La inestabilidad de muchos tipos de empleos que es caracteristica en estos
tiempos, genera enormes presiones en el lugar de trabajo®, la OIT a emitido
varios comunicados donde ha sacado a luz la realidad, consecuencias y

alcances de este tema, en donde se afirma que: la violencia en el trabajo se

% Tomado de la pagina web: http:/www.ilo.org/public/spanish/bureau/inf/pr/index.htm. Aumentan
nueve formas de violencia en el trabajo. Miércoles 14 de junio de 2006 (OIT/06/33).
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globalizado ® ... algunos lugares de trabajo y profesiones se han hecho de alto

riesgo y que las mujeres son especialmente vulnerables.

En el Informe sobre la Violencia en el Trabajo, realizado por la Oficina
Internacional del Trabajo de la OIT, llevado a cabo por Duncan Chappell y
Vittorio di Marttino en el afio 98, establece una larga lista de comportamientos
violentos que pueden estar presentes en instituciones donde existe violencia en
el trabajo: “... homicidio, violacion, atraco, lesiones, palizas, agresiones fisicas,
patadas, mordiscos, pufietazos, esputos, arafiazos, pinchazos, pellizcos y actos
analogos, acoso, en su modalidad sexual racial, coacciones, aco0sos
psicologico, victimizacién, intimidacion, amenazas, ostracismo, mensajes
ofensivos, actitudes agresivas, gestos de rudeza en el uso de equipo y las
herramientas del trabajo, comportamiento hostil, lenguaje soez, gritos, apodos,

indirectas, silencio despreciativo.” ®3

Vale la pena aclarar que la violencia en el trabajo no es precisamente fisica,
sino ésta puede manifestarse en ataques de tipo psicologico, caracterizando a
este comportamiento como: “Un comportamiento agresivo, que se concreta en
actos crueles, vindicativos, insidiosos o humillantes, tendientes a debilitar a las
personas o grupos de empleados por el procedimiento de hacer dificil la vida de

quienes pueden hacer mejor el trabajo que el déspota.” **

La OIT esta consciente que no es un problema que afecta Unicamente al
trabajador sino que en gran medida perjudica a una saludable crecimiento de la

empresa, debido a que los costos que se generan con ocasion del acoso son

®1 Articulo tomado de la revista de OIT No. 26, septiembre/octubre de 1998.
®2 F. ABAJO OLIVARES. (2004). Op. Cit. P. 199.

® |bidem. Pag. 201.

* Ibidem. Pag. 201.
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altos, en indemnizaciones, por accidentes o enfermedades de trabajo, o por
basqueda permanente de nuevo personal el cual debe ser capacitado y

adaptado, proceso que siempre baja el nivel de productividad de la empresa.

Duncan Chappell y Vittorio Di Martino, en el informe antes citado: “Observa un
conciencia creciente de que la violencia en el lugar de trabajo no es un
fendmeno episddico e individual, son un problema enraizado en factores mas
amplios, de orden social, econdmico organizativo y cultural. La violencia en el
trabajo quiebra la funcionalidad del lugar del trabajo, y cualquier accion que se
adopte contra ella se insertara en el desarrollo organizativo de una buena

empresa.” &

La lucha por erradicar la violencia en el trabajo debe orientarse desde las
mismas organizaciones empresariales o industriales, por medio de una politica
interna que regule via reglamentos el comportamiento minimo que debe existir

en las relaciones interpersonales.

Es importante que tengamos una idea numérica de la incidencia del acoso
laboral, existen estudios realizados sobre el tema en la Union Europea y en los
Estados Unidos, como por ejemplo: “En el 2000 entre los entonces 15
miembros de la Unién Europea mostré que la intimidacién y el acoso eran
practicas extendidas en la region. Una encuesta realizada en 2002 en Alemania
permitié estimas que mas d 800.000 trabajadores eran victimas de Mobbing,
gue involucraba a un grupo de trabajadores practicando acoso psicologico
contra un colega. EN Espafia se calculé que cerca de 22 por ciento de los
funcionarios publicos eran victimas de Mobbing. En Francia, el nimero de

acciones de agresion contra los trabajadores del transporte, incluyendo

% D., CHAPPEL, V., DI MARTINO. (1998). Violencia en el Trabajo. Ginebra. Oficina Internacional del
Trabajo.
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taxistas, subié de 3.051 en 2001 a 3.185 den 2002. En Japon el numero de
casos presentados ante consejeros judiciales fue de 625.572 entre abril de
2002 y marzo de 2003. De estos, 5,1 por ciento, o cerca de 32.000, estuvieron
relacionados con acoso e intimidacién, mientras que de abril a septiembre de
2003, de las 51.444 consultas 9,6 por ciento estaban relacionadas con acoso e
intimidacién.” ®°

El proyecto de Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud
en el trabajo de la Conferencia General de la Organizacion Internacional del
Trabajo, convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo, en su reunién numero 95, del 31 de mayo de 2006,
trata de regular la seguridad y salud en el trabajo y el medio ambiente de
trabajo, todos, temas importantes al momento de la prevencion del

hostigamiento.

El objetivo de esta Convencion, se especificé en:

“Articulo 2.1 Todo miembro que ratifique el presente Convenio debera promover
la mejora continua de la seguridad y la salud en el trabajo con el fin de prevenir
las lesiones, enfermedades y muertes ocasionadas por el trabajo mediante el
desarrollo de una politica, un sistema y un programa nacional, en consulta con

las organizaciones mas representativas de empleadores y trabajadores.

Articulo 2.2. Todo miembro deberd adoptar medidas activas con miras a
conseguir de forma progresiva un medio ambiente de trabajo seguro y
saludable mediante un sistema nacional y programas nacionales de seguridad y

salud en el trabajo, teniendo en cuenta los principios recogidos en los

% Tomado de la pagina web: http://www.ilo.org/public/spanish/bureau/inf/pr/index.htm. Comunicacion
de prensa. OIT, 2006.
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instrumentos de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) pertinentes par

el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo.” ¢’

2.5 ANALISIS DE LAS RECOMENDACIONES Y RESOLUCIONES DEL
PARLAMENTO EUROPEO EN RELACION AL ACOSO LABORAL.

El Parlamento Europeo (PE) es la asamblea parlamentaria de la Union Europea
(UE) y unico parlamento plurinacional elegido por sufragio universal directo en
el mundo, estd conformado por 626 parlamentarios representantes de los
Estados miembros®®. Mediante los tratados de Maastricht y Amsterdam, dejé de

ser una asamblea consultiva para convertirse en un érgano legislativo.

El tratado de Amsterdam es considerado la base normativa legal actual de la
Union Europea, el Tratado giraba en torno a varios aspectos fundamentales
como el empleo, la libre circulacién de ciudadanos, justicia, politica exterior y de
seguridad comun y reforma institucional para afrontar el ingreso de nuevos

miembros.

La organizacion de naciones europea ha demostrado un respeto eficaz a la
persona, protegiendo de esta manera los derechos humanos, derechos
fundamentales, la libertad y la democracia. EI Concejo Europeo obliga a todos
sus estados miembros y a aquellos que quieren llegar a formar parte, la
erradicacion de toda forma discriminatoria y maltrato, por cuanto las
condiciones minimas de desarrollo de un pais se miden por el respeto y la

eficacia de estos derechos.

” Tomado de la pagina web: http://www.ilo.org/public/spanish/standards/relm/ilc/index.htm. 95°.
reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo Ginebra. 31 de mayo — 16 de junio de 2006.

% Tomado de la pagina web: http://www.bde.es/eurosist/glorario/glosap.htm.
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Las bases normativas las establece el Tratado por el que se establece una

Constituciéon para Europa, principalmente en los siguientes articulos:

“Art. [I-61. Dignidad Humana. La dignidad humana es inviolable. Sera respetada

y protegida.

Art. [1-63. Derecho a la Integridad de la persona. 1. Toda persona tiene derecho

a su integridad fisica y psiquica.

Art. 11-75. Libertad profesional y derecho a trabajar.

1. Toda persona tiene derecho a trabajar y a ejercer una profesion
libremente elegida o aceptada.

2. Todo ciudadano de la Unién tiene libertad para buscar un empleo,
trabajar, establecerse o prestar servicios en cualquier Estado miembro.

3. Los nacionales de terceros paises que estén autorizados a trabajar en el
territorio de los Estados miembros tienen derecho a unas condiciones
laborales equivalentes a aquellas que disfrutan los ciudadanos de la
Uniodn.

Art. 11-81. No discriminacion
1. Se prohibe toda discriminacion y en particular la ejercida por razon de
sexo, raza, color, origenes étnicos o0 sociales, caracteristicas genéticas,
lengua, religion o convicciones, opiniones politicas o de cualquier otro
tipo, pertenencia a una minoria nacional, patrimonio, nacimiento,

discapacidad, edad u orientacion sexual.
Art. 11-90. Proteccion en caso de despido injustificado. Todo trabajador tiene

derecho a proteccidén en caso de despido injustificado, de conformidad con el

Derecho de la Union y con las legislaciones y practicas nacionales.
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Art. 11-91. Condiciones de trabajo justas y equitativas.
1. Todo trabajador tiene derecho a trabajar en condiciones que respeten su
salud, seguridad y dignidad.
Todas las garantias y derechos de esta Constitucion, son el fundamento
para la existencia de posteriores Directivas en las cuales se obliga a los
estados a proteger a los trabajadores en contra de toda forma de

violencia en el trabajo, en especial el Acoso Laboral.” ®

De acuerdo al andlisis realizado sobre la Resolucion del Parlamento Europeo
sobre lo que han llamado acoso moral en el lugar de trabajo, 2001/2339(INI),

acta del 20 de septiembre de 2001, edicién provisional "

En el considerando (C) se habla sobre un estudio realizado por la Agencia
Europea de Salud y Seguridad en el Trabajo, el cual sefiala, que el acoso moral
puede constituir un riesgo para la salud que a menudo desemboca en
enfermedades relacionadas con el estrés; pero existen otras enfermedades que
pueden manifestarse, como es el caso de: depresidn, ansiedad, gastritis y otras
gue son producto de estados de alta tension emocional, razén por la cual es

necesaria la regulacién y proteccion al trabajador. "

El Considerando (F) menciona las causas del acoso moral, estableciendo entre
otras, las deficiencias en la organizacion del trabajo, la informacion interna y la

gestion, los problemas de organizacion prolongados e irresueltos, las nuevas

69 s .
Tomado de la pagina web:
http://www.realinstitutoelcano.org/especiales/constitucioneuropea/nuevo/.

7% cfr. Tomado de la pagina web:
http://www.acosomoral.org/documentos/Resoluci%F3n%20del%20Parlamento%20Europeo%sobre%20

el%20aco0s0%20moral%20en%20el%20lugar%20de%20trabajo.doc.

7% Cfr. Resolucién del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo, 2001/2339(INl1),
acta del 20 de septiembre de 2001, edicidn provisional... Literal C.
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modalidades de contratos, la precariedad en el empleo, los contratos por horas
y el ingreso de la mujer al mundo laboral, entre otras causas; dan como
resultado consecuencias tanto para el individuo como para el grupo de trabajo,

al igual que los costes para los individuos, la empresa y sociedad en general. "2

En el numeral (06) se sefala que: las medidas contra el acoso moral en el lugar
de trabajo deben considerarse un elemento importante en la labor de mejorar la
calidad y las relaciones sociales en el trabajo y que contribuyen a prevenir la
exclusion social 3; el empleador, tiene un papel determinante en la prevencion,
por cuanto debe ser el primero en tener conocimiento de estas conductas
dentro de su organizacion, debiendo implementar mecanismos de quejas y
sanciones, que permitan la temprana deteccion y combate de este problema

social.

El numeral (21), recuerda que el acoso moral tiene también consecuencias
nefastas para los empleadores, pues afecta a la rentabilidad y la eficacia
econdmica de la empresa por el absentismo que implica, por la reduccion de la
productividad de los trabajadores debido a la confusion mental o la falta de
concentracion y por el pago de subsidios a los trabajadores despedidos’®. Con
esta afirmacion, entendemos la importancia del a regulacion del Acoso, por
cuanto permitir4 resolver y evitar las consecuencias del mismo dentro de la

empresa, el trabajador y la sociedad.

Por su parte el numeral (22), subraya que es fundamental ampliar y clarificar la

responsabilidad del patrono de hacer aportaciones sisteméaticas a la mejora del

72 Cfr. Resolucién del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo, 2001/2339(INl),
acta del 20 de septiembre de 2001, edicion provisional... Literal F.

73 Cfr. Resolucién del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo, 2001/2339(INI),
acta del 20 de septiembre de 2001, edicién provisional... Numeral 06.
7% Cfr. Resolucién del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo, 2001/2339(INl1),
acta del 20 de septiembre de 2001, edicidn provisional... Numeral 21.
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entorno laboral que tengan como resultado un entorno laboral satisfactorio *,
ademas, el empleador debe ser responsable cuando el hostigamiento laboral,
se produce con su consentimiento o participacion, y tendra responsabilidad
solidaria cuando no haya tomado las medidas necesarias para brindar a sus
trabajadores un ambiente de trabajo seguro, permitiendo que actitudes

acosadoras se den en su empresa.

En relacion al parrafo anterior, el numeral (05) subraya que las falsas
acusaciones de acoso laboral pueden transformarse en un temible instrumento
de acoso laboral™®, por lo que, las leyes deben regular de forma precisa los
elementos, pruebas y situaciones en las que puede existir Mobbing, para que la
figura no sea mal utilizada con otros fines distintos a los de proteccion de toda

forma de discriminacion, atentando a la dignidad y libertad del trabajador.

La resolucidén hace un llamado a que los estados propicien el dialogo tripartito,
en busqueda de medidas preventivas, y un trabajo planificado dentro de las
empresas, para incluir en los riesgos de trabajo el acoso laboral, pues

indispensable promover un enfoque global del bienestar en el trabajo.

2.6 DECLARACION UNIVERSAL DE LOS DERECHOS HUMANOS.

Para el 10 de diciembre de 1948, fue adoptada y proclamada por la resolucion
217 A (lll) de la Asamblea General de las Naciones Unidas, recoge una serie
de pautas que componen la proteccion de derechos del trabajador, en el

articulo 1 que: “Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y

75 Cfr. Resolucién del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo, 2001/2339(INl1),
acta del 20 de septiembre de 2001, edicion provisional... Numeral 23.

’® Cfr. Resolucién del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo, 2001/2339(INI),
acta del 20 de septiembre de 2001, edicién provisional... Numeral 05.
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derechos y, dotados como estdn de razon y conciencia, deben comportarse

fraternalmente los unos con los otros”.

En el articulo 23 numeral 1, refiere: “Toda persona tiene derecho al trabajo, a la
libre eleccion de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo

ya la proteccion contra el desempleo”.

El Mobbing o acoso laboral es igual que otras formas de violencia en el lugar de
trabajo, es un atentado contra la dignidad del trabajador y por tanto un trato no

fraternal en contravia de lo dispuesto por esta carta en su articulo 1.

En el articulo 7 de la Declaraciéon se menciona que “Todos son iguales ante la
ley y tienen sin distincién, derecho a igual proteccion de la ley. Todos tienen
derecho a igual proteccién contra toda discriminacién que infrinja esta
Declaracion y contra toda provocacion a tal discriminacion”. Esto se centra en
gue no solo la conducta debe ser discriminatoria, sino a que los mecanismos
dispuestos para perseguir y condenar la conducta permitan no seguir
discriminando a la victima de acoso laboral, es por esto que el traslado de la
carga es una proteccion en el proceso basado en el In dubio pro operario.

2.7 DECLARACION UNIVERSAL DE LOS DERECHOS Y DEBERES DEL
HOMBRE.

Aprobada en el transcurso de la IX Conferencia Internacional Americana,
llevada a cabo en el capital de nuestro pais (Bogota) en 1988 '’ resulta
importante, ya no en materia de los derechos que protege, en vista que de por

si ratifica la carta universal de derechos humanos, pero en el preambulo

77 Comisién Interamericana de Derechos Humanos. Disponible en Linea.
http://www.cidh.org/Basicos/Basicos1.htm.
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dispone lo que son los considerandos para asumir como continente estos
derechos: “Que los pueblos americanos han dignificado la persona humana y
gue sus constituciones nacionales reconocen que las instituciones juridicas y
politicas, rectoras de la vida en sociedad, tienen como fin principal la proteccion
de los derechos esenciales del hombre y la creacién de circunstancias que le

permitan progresar espiritual y materialmente y alcanzar la felicidad”.

No es menos importante la consideracion de la felicidad como una busqueda
personal y social, es que acaso habria que preguntarse si en torno al trabajo,
¢,€S mas importante la remuneracion, el tiempo que se dedica al mismo a un
buen trato y una dignificacion de la persona a través del mismo?.
Inevitablemente el trabajo busca dignificacion de la persona, es por esto que su
proteccidbn merece toda la proteccidon del sistema normativo a nivel nacional e

internacional.

2.8 PACTO INTERNACIONAL DE DERECHOS CIVILES Y POLITICOS.

Aprobado por resolucion 2200 A (XXI) de la asamblea general de la ONU el 16
de diciembre de 1996 y que reitera los derechos de la carta universal de
derechos humanos y en su articulo 26 enfatiza. “Todas las personas son
iguales ante la ley y tienen derecho sin discriminacion a igual proteccion de la
ley. A este respecto, la ley prohibird toda discriminacién y garantizara a todas
las personas proteccion igual y efectiva contra cualquier discriminacion por
motivos de raza, color, sexo, idioma, religion, opiniones politicas o de cualquier
indole, origen nacional o social, posiciébn econdmica, nacimiento o cualquier

otra condicién social”.”®

78 Pagina oficial de Naciones Unidas en: http://www.cinu.org.mx/onu/documentos/pidcp.htm.
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Por ello, resulta importante entonces la ratificacion de la no discriminacion, no
solo desde el derecho sustancial, sino mas aun el derecho vivo, el derecho

procesal.

2.9 PACTO INTERNACIONAL DE DERECHOS ECONOMICOS, SOCIALES
Y CULTURALES.

Aprobado por resolucién 2200 A (XXI) de la asamblea general de la ONU, el 16
de diciembre de 1996 ", al igual que el pacto por los derechos civiles y
politicos, en esta se da prioridad a una gama de derechos que entran incluso a

rebatir si existe jerarquia en torno a los mismos.

En el articulo 7, los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho
de toda persona al goce de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias
gue le aseguren en especial los elementos basicos de un trabajo en
condiciones dignas y con una remuneracion que proporcione como minimo a
todos los trabajadores, el principio de que debe haber un salario equitativo e
igual por trabajo de igual valor, sin distinciones de ninguna especie; en
particular, debe asegurarse a las mujeres condiciones de trabajo no inferiores a

las de los hombres, con salario igual por trabajo igual.

Las Condiciones de existencia dignas no es solo para €l o la trabajadora sino
para sus familias. Contempla también la seguridad y la higiene en el trabajo; la
oportunidad para todos de ser promovidos, dentro de su trabajo, a la categoria
superior que le corresponda, sin mas consideraciones que los factores de
tiempo de servicio y capacidad; una condicion especial que conlleva a lo que en
el anterior pacto se vio como la busqueda de la felicidad que llamaria también

bienestar. El descanso, el disfrute del tiempo libre, la limitacién razonable de las

" En http://www2.ohchr.org/spanish/law/cescr.htm.
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horas de trabajo y las variaciones periddicas pagadas, asi como la

remuneracion de los dias festivos.

2.10 DECLARACION SOCIOLABORAL DE MERCOSUR.

Esta declaraciéon hecha en la ciudad brasilefia de Rio de Janeiro, el 10 de
diciembre de 1998 y que hace parte de los procesos de integracion
latinoamericana, de gran importancia y por lo cual traigo en especial esta
declaracion, ya que el contexto de Latinoamérica, merece especial tratamiento
en cuanto a los derechos que en el se proclaman, pues su cultura e
idiosincrasia hace de especial connotacién un tratamiento a la no discriminacion

laboral.

El preambulo de dicha declaracion manifiesta “Considerando que los Ministros
de Trabajo de MERCOSUR han manifestado, en sus reuniones, que la
integracion regional no puede restringirse a la esfera comercial y econdmica,
sino debe alcanzar la tematica social, tanto en lo que se refiere a la adecuacion
de los marcos regulatorios laborales a las nuevas realidades configuradas por
esa misma integracion y por el proceso de globalizacién de la economia, como
al reconocimiento de un nivel minimo de derechos de los trabajadores en el
ambito del MERCOSUR, correspondiente a los convenios fundamentales de la
OIT.” %,

En el articulo 1, numeral 2, manifiesta: “Los Estados Partes se comprometen a
garantizar la vigencia de este principio de no discriminacion. En particular se
comprometen a realizar acciones destinadas a eliminar la discriminacion

respecto de los grupos en situacion de desventaja en el mercado de trabajo”. Y

8 pagina Oficial de MERCOSUR. En:
http//www.mercosur.int/t_generic.jsp?contenid=2639&site=1&chanenel=secretaria.
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sigue en los demas articulos reiterando la necesidad de promover condiciones
dignas en el trabajo, para lo cual deben darse acciones tendientes a la

Seguridad, Higiene y Programas de Salud en el Ambiente de Trabajo.
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CAPITULO Il

3. SOLUCION DE CONFLICTOS POR ACOSO LABORAL EN LA
UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER

3.1 ASPECTOS GENERALES DE LA INSTITUCION

3.1.1 Historia de la Universidad Industrial de Santander

Fue para el primero de marzo de 1948, cuando en una pequefia area de la
Escuela Industrial DAmaso Zapata, cuando oficialmente se inauguraron las
labores de las Universidad Industrial de Santander. El pais atravesaba un
momento politico de industrializacion, reflejo de los grandes cambios que el
mundo sufria en el momento, el cual ya se venia expresando desde los afios
veinte y que torno urgente en la década siguiente, cuando el Ministerio de
Industrias anuncié al pais la prioridad que la industrializacion nacional tenia

para la agenda estatal.

Como respuesta a ese impulso nacional, que correspondia al movimiento
latinoamericano de sustitucion de importaciones de bienes de consumo directo,
se formo6 para 1938 un comité de Accion Santandereana con la intencion de
promocionar el comercio y la incipiente industria regional, velando ademas por
la buena inversién de la participacion que cabia al Departamento de Santander
en las regalias de la explotacion del petroleo. El proponente de ese comité fue
el abogado Mario Galan Gomez, quien desde agosto de ese afio ocupo el
puesto de Director Departamental de Educacion. En desarrollo de sus
innovaciones educativas, dos afios después presentd ante la Asamblea de
Santander el proyecto de ordenanza que inicio el proceso legal de creacion de
la Universidad.
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Dicho proyecto presentado en 1940, solo se limitaba a la creacion de la
“Facultad de Ingenieria Industrial’, la cual se orientaba hacia las
especializaciones de quimica, mecanica y electricidad, pero incluyo el
establecimiento de un bachillerato técnico en la renovada Escuela Industrial de
Bucaramanga, donde seria preparado un grupo de jovenes para el ingreso, en
Optimas condiciones, a la mencionada facultad. En su exposicion de motivos, el
doctor Galan Gomez sostuvo que el Estado estaba obligado a crear: Institutos
con nuevas orientaciones profesionales, en donde puedan cursarse los
estudios superiores de la cultura técnica”. Por ello, el bachillerato técnico de la
Escuela Industrial de Bucaramanga se encargaria de sentar, las bases mas

operantes para la creacion de la Facultad de Ingenieria Industrial.

Una vez que la comision designada por la Asamblea dio su visto bueno, este
poder legislativo aprobo, el 21 de junio de 1940, la ordenanza 41 que declaraba
creada la “Facultad de Ingenieria Industrial” y establecia un bachillerato técnico
en la Escuela Industrial, destinandole una partida dentro del presupuesto del

Departamento para su funcionamiento.

Esta ordenanza, que apenas cre6 legalmente una “facultad”, fue el primero de
los aportes que a la década de los afios cuarenta hizo el doctor Mario Galan al
proceso de creaciéon de la Universidad. Pero en el camino hacia la apertura de
la UIS aun tendrian que darse tres pasos mas para la creacion: el primero,
elevar la “Facultad de Ingenieria Industrial” a la condicion de “Universidad”; el
segundo, establecer el texto del decreto organico que presentaria la mision, el
proyecto educativo y el organigrama del personal administrativo; y el tercero,
lograr la inclusion de sus gastos de funcionamiento anual en el presupuesto

departamental.

Conforme a lo dispuesto por esta ordenanza, durante el afio 1941 empez6 a

funcionar un bachillerato técnico en la Escuela Industrial “Dadmaso Zapata”, en
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donde para dirigir ese novedoso programa, fue escogido el ingeniero espafiol
Julio Alvarez Ceron, quien se convirti6 en el rector del bachillerato técnico,
cuyos primeros egresados se titularon en 1947, forzando la apertura de la UIS

durante el afio siguiente.

El aporte decisivo del ingeniero Alvarez Cerén a la creacion de UIS fue la
redacciéon del primer estatuto organico, sancionado por el gobernador Samuel
Arango Reyes el 25 de marzo de 1947 (decreto 583), por el cual se crea la
Universidad Industrial de Santander. Este documento, preparado para la
Direccién Departamental de Educacion, el ingeniero Alvarez Cerén impulso el
criterio de integrar a este ente educativo por tres facultades mayores de
Ingenieria Industrial, las cuales estaban especializadas en Mecanica,
Electricidad y Quimica, y dos facultades menores anexas: el Colegio de

Santander y el Instituto Industrial Damaso Zapata.

La formulacién de este proyecto educativo incluydé la forma institucional que
tendria, conforme a las leyes vigentes. La UIS seria una persona juridica
institucional, dotada de la autonomia legal correspondiente, gobernada por un

Consejo Directivo, un rector, un fiscal y un secretario general.

Estas determinaciones fundamentales del mes de marzo de 1947 fueron
posibles adicionalmente por el apoyo que politicos locales venian realizando en
la Asamblea del Departamento desde 1944, convirtiendo legalmente la
“facultad” de 1940 en la “Universidad de Santander”. En efecto, los diputados
Jorge Sénchez Camacho y Alejandro Ariza Acevedo presentaron ante la
Asamblea Departamental, en junio de 1944, un proyecto de ordenanza dirigido
a crear la Universidad de Santander, proyecto por medio del cual la institucion
ofreceria estudios profesionales en Ingenieria Industrial, sino ademas en
veterinaria, quimica y farmacia, agronomia, mineralogia, comercio y bellas

artes.
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Por otra parte, introdujeron la idea de la “bifurcacién” que deberian tener los
estudios universitarios para que la Universidad pudiera ser “la verdadera
reserva espiritual y técnica de la juventud”, de tal suerte que alli los jévenes
pudieran estudiar no solo “actividades de energia y desarrollo” (ingenierias),

sino también ciencias y bellas artes.

El esfuerzo de estos dos diputados cristalizd con la aprobacién de la ordenanza
83 de el 22 de junio de 1944, que cred definitivamente “la Universidad de
Santander”, con la autonomia relativa que las leyes sefialan para estos
institutos, obligando a la Direccion de Educacion a convocar un cuerpo
consultivo de tres miembros, nombrados por la Asamblea Departamental, para
proceder a organizar la Universidad en todos sus aspectos. Este gran paso fue
decisivo, ya que la pequefia “Facultad de Ingenieria Industrial” se elevo a la
condicion de Universidad de Santander.

La puesta en marcha de este gran proyecto educativo, dependid en delante de
la iniciativa del primer rector, el ingeniero Nicanor Pinzén Neira y del apoyo que
diese el gobernador Ortiz Gonzalez, el cual, para el 24 de enero de 1948,
expidi6 el Decreto 114 para precisar y adecuar a la ordenanza anterior el
estatuto organico de la UIS (Decreto 583 de 1947), estableciendo la némina de
los empleados de la Universidad y la disposicién por la cual el rector seria

nombrado por el gobernador, para un periodo de cuatro afios.

Con tres facultades de Ingenieria (Eléctrica, Mecanica y Quimica),
respectivamente dirigidas por los Ingenieros Hernando Pardo Ordofiez, Alfonso
Penagos Mantilla y Lelio Martinez Villalba, la UIS acepté sus primeros veinte
estudiantes en 1948, los cuales iniciaron labores en las instalaciones del
colegio Damaso Zapata. Ya para el afio 1953, bajo la rectoria de Julio Alvarez
Ceron, los profesores y estudiantes ocuparon la sede la ciudad universitaria. Un

afo después, se abrieron dos programas de ingenieria (MetalGrgica y
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Petroleos), para atender las demandas de los empresarios del pais y la

inminente reversion de la concesion de Mares a la nacién.

En 1957, lleg6 a la rectoria el ingeniero Rodolfo Low Maus, una figura que
atrajo hacia la Universidad el apoyo financiero de prestigiosas fundaciones
norteamericanas, de ECOPETROL y de la UNESCO, con lo cual se abri6 el
Instituto de Investigaciones Cientificas, bajo la direccion de Juan Ramirez
Mufios, y la Facultad de Ingenieria Industrial (1961). Un afio después, el
namero de estudiantes habia ascendido a 675 y estaba en ejecucion el plan
maestro de construccion de los edificios del campus universitario. Asi, al
comenzar la década de los afios sesenta ya existian doce edificios ocupados
por las diversas facultades de ingenieria, por el Instituto de Investigaciones y

por la biblioteca.

En 1963, con 1.147 estudiantes matriculados, se vio por primera vez el ingreso
de 16 mujeres, acontecimiento que dio paso a la auténtica Universidad de todas
las ciencias y profesiones; el ingreso de personal femenino, gener6é con el
tiempo la creacion de la facultad de Salud, con carreras como Bacteriologia,
Fisioterapia, Nutricion, Medicina y Enfermeria. Asi, en 1967 ya la Facultad de
Ciencias de la Salud atendia estudiantes en sus cinco programas profesionales
desde tres departamentos especializados. ElI campus central fue acompafiado
por el de esta Facultad, ubicado junto al Hospital Universitario Ramén Gonzalez
Valencia.

La creacion del programa de Trabajo Social (1967) y la adopcion del régimen
administrativo de seis divisiones agrupadas en departamentos, segun los
lineamientos del Plan Béasico, cambio el modelo administrativo europeo por el
modelo norteamericano que asesoraron expertos de las Universidades de
California, Kansas Estate Teacher College y otras. Este fue también el tiempo

de las protestas estudiantiles, organizadas por AUDESA y animadas por el
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espiritu de la Revolucién Cubana de 1959 y la critica al pacto bipartidista del
Frente Nacional. Pero este fendmeno de perturbacion social, que recorrio todas
las universidades publicas del pais, no detuvo la expansion de la oferta de
programas. En 1970, se cre6 el programa de Ingenieria de Sistemas y la
Licenciatura de Idiomas, tres afios después las Licenciaturas en Matematicas y
Biologia. Casi tres décadas después, se incorporarian los programas de

Economia, Derecho y Filosofia.

3.1.2 Estructura Organizacional Universidad Industrial de Santander

Hoy en dia la Universidad Industrial de Santander, como Institucion académica
de educacion superior del orden departamental, enmarca su estructura
organizacional en torno a los saberes en cinco facultades: Ingenierias Fisico-
Mecanicas, Ingenierias Fisico-Quimicas, Ciencias, Salud y Humanidades.
Conjugando los campos del conocimiento en donde se adelantan las
actividades de docencia, investigacion y extension, encaminados
fundamentalmente a la formacion del hombre, mediante la generacién y

difusién del saber en sus diversas ramas.

Las Facultades son unidades académicas y administrativas que agrupan
campos Yy disciplinas afines del conocimiento, profesores, personal
administrativo, bienes y recursos, con el objeto de orientar, planificar, fomentar,
coordinar, integrar y evaluar actividades de las Escuelas y Departamentos a su
cargo, de conformidad con las politicas y criterios emanados del Consejo
Superior (maximo organo de direccion y gobierno de la Universidad) y del
Consejo Académico (maxima autoridad académica). Cada Facultad esta
dirigida por el Decano y el Consejo de Facultad y tiene para la orientacion,
fomento y coordinacion de las actividades de investigacion y de extension, un
Director de Investigaciones dependiente del Decano.
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Las Escuelas son unidades académicas y administrativas que agrupan uno o
varios campos afines del conocimiento y desarrollan programas académicos de
pregrado o postgrado, de investigacion y de extension. Cada Escuela tiene un
Director quien estd asesorado por el Consejo de Escuela y a su cargo se
encuentra el personal docente y administrativo adscrito a ésta. Solamente la
Escuela de Medicina tiene subdirector, por la cantidad de programas

académicos de especializacién que maneja.

De la Facultad de Ingenierias Fisicomecanicas dependen las Escuelas de
Ingenieria Eléctrica, Electronica y Telecomunicaciones; Ingenieria Mecanica;
Estudios Industriales y Empresariales; Ingenieria Civil; Ingenieria de Sistemas y

Disefio Industrial.

La Facultad de Ingenierias Fisicoquimicas esta conformada por las Escuelas de

Ingenieria Quimica, Ingenieria Metalurgica, Ingenieria de Petréleos y Geologia.

Hacen parte de la Facultad de Ciencias, las Escuelas de: Fisica, Quimica,

Matematicas y Biologia.

De la Facultad de Salud, las Escuelas de: Medicina, Enfermeria, Bacteriologia y

Laboratorio Clinico, Fisioterapia y Nutricion.

Conforman la Facultad de Ciencias Humanas, las Escuelas de: Trabajo Social,
Idiomas, Educacion, Artes, Derecho y Ciencia Politica, Historia, Filosofia y

Economia y Administracion.

Los Departamentos son unidades académicas y administrativas dependientes
de una Facultad o Escuela, que prestan servicios a una o varias Escuelas y
desarrollan programas de investigacion y extension, de conformidad con las

politicas y directrices de la Universidad.
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Asi, el Departamento de Deportes pertenece a la Facultad de Ciencias
Humanas, y de la Escuela de Medicina dependen los Departamentos de
Ciencias Basicas, Cirugia, Ginecobstetricia, Medicina Interna, Patologia,
Pediatria, Salud Mental y Salud Publica.

Por su parte, el Instituto de Proyeccion Regional y Educacién a Distancia -
IPRED, unidad académico administrativa adscrita a la Rectoria de la
Universidad, es la responsable de fortalecer la accién institucional en las
regiones, a partir del desarrollo de las funciones misionales de formacion,
investigacion y extension. En ejercicio de sus competencias, toma decisiones
directamente relacionadas con las sedes regionales, y es la instancia
encargada de administrar los programas que ofrece la UIS en las modalidades

de educacion a distancia y virtual.

Desde el IPRED se promueve el desarrollo regional mediante la integracion de
los diversos sectores y actores sociales en la formulacion e implementacion de
programas académicos de pregrado y postgrado, y de proyectos con
pertinencia e identidad regional y perspectiva internacional. El Instituto sustenta
su trabajo en la innovacion pedagodgica y la incorporacién significativa de

tecnologias de la informacién y la comunicacion.
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3.2 ESPACIOS DE PREVENCION Y SOLUCION DE CONFLICTOS DE
ACOSO LABORAL

Con la expediciéon de 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”, el Estado Colombiano reconocio la necesidad de
afrontar la grave problematica que ocasionan situaciones de violencia a que
pueden verse sometidos los trabajadores en las circunstancias propias de su

labor.

Conforme a su epigrafe y al tenor del articulo primero de la ley, dentro de los
movimientos internacionales al respecto, quiso el legislador nacional después
de definir el acoso laboral, establecer mecanismos o instrumentos tendientes a

prevenirlo, corregirlo y sancionarlo.

La definicidn reviste particular importancia, entre otras razones, porque resulta
indispensable distinguir el acoso, de comportamientos que implican el
desarrollo legitimo de diversas potestades al empleador o de sus delegados,
como la subordinacion del empleado y la direccion del trabajo, esto es, la
posibilidad de impartir 6rdenes e instrucciones relativas al modo, tiempo y
cantidad de labor y el ejercicio del poder disciplinario®. Asi mismo, en las
organizaciones no es extrafio que se presenten roces o discusiones laborales
entre compafneros o entre superiores e inferiores, que por su caracter aislado o

justificado, pueden carecer de la connotacién de acoso.

# CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006. Articulo 8. Conductas que no constituyen Acoso
Laboral.
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De acuerdo a lo anterior y conforme lo establece el numeral 1, del articulo 9, de
la ley 1010 de 2006, el empleador esta en la obligacion de incluir dentro del
Reglamento Interno de trabajo, mecanismos Yy procedimientos idéneos
encaminados en la prevencion, solucion y sancién de conductas de acoso
laboral, para lo cual deberd crear uno o varios espacios en donde los
empleados sean escuchados y les sean garantizados la proteccion de sus

derechos.®?

La prevencion se refiere a la determinacién de las medidas que las entidades y
empresas deben adoptar para evitar hasta donde ello sea posible que en el
desarrollo de las correspondientes relaciones laborales, surjan problemas de
acoso. Las modalidades de la prevencion suponen el compromiso de todos los
miembros de la institucidén, e implica un trabajo sostenido de concientizacion y
educacion en todos los niveles, al igual que el cumplimiento periédico de

actividades de control interno.®3

La labor educativa estard dirigida al manejo de una minima urbanidad, al
analisis tedrico y casuistico de los comportamientos correctos e incorrectos, asi
como al estudio de los derechos humanos y generales relacionados con el
trabajo y el amparo frente a la discriminacion laboral, a través de la publicacion
de cartillas, plegables y otros materiales de divulgacion o mediante la
realizacion de cursos, talleres, seminarios y practicas. También es importante
como férmula de disuasién que se divulgue la normatividad que proscribe y

sanciona los comportamientos erroneos.

La Correccion tiene que ver con el establecimiento de dispositivos que permitan

identificar prontamente los hechos constitutivos de acoso, de manera que

% |bidem. Paragrafo 1.

 MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL. Resolucién 2646 de 2008. Articulo 14. Numeral 1.
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puedan ser corregidos amigablemente, a través de instrumentos conciliatorios,
sin que se tenga que acudir a los procedimientos disciplinarios, de castigo o

sancion.®

La sancion ya implica la definicién de tramites eficaces, tendientes a castigar a
los agresores, bien sea porque fueron remisos a desistir de su comportamiento
nocivo, no obstante haberse agotado las pertinentes formulas de correccion, o
bien porque su conducta genera un inexcusable agravio o reviste tal gravedad

que merece una queja directa ante la autoridad disciplinaria.®®

Con la promulgacion de la ley 1010 de 2006, este ente educativo procedio a
crear un procedimiento con el cual construir un ambiente de trabajo adecuado,
con condiciones de trabajo justas y donde sus empleados pudiesen desarrollar
una actividad con dignidad, siendo posible su participacion en la mejora de las
condiciones de salud y seguridad.

Para ello, ha establecido una serie de espacios encaminados a identificar,

prevenir y solucionar este tipo de situaciones, como:

Comité de Relaciones Laborales
Mesa de Mediacion de Conflictos Laborales

Comité de Convivencia Laboral

8 |bidem. Numeral 2.

# CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006, Articulo 10. Tratamiento Sancionatorio al Acoso
Laboral.
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Como un espacio de apoyo, en donde se desarrolla el Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo - SG-SST -*® de caracter

informativo y preventivo con respecto al acoso laboral, encontramos al:

Comité Paritario de Salud Ocupacional -COPASO-

Adicionalmente como un espacio externo, pero cuyos criterios en
Factores de Riesgo Psicosociales, le permiten intervenir y llevar a cabo
trabajos de asesoria y asistencia técnica a empresas clientes en el
desarrollo de mecanismos preventivos y correctivos de acoso laboral®’,

encontramos a la:

Aseguradora de Riesgos Laborales -ARL-.%

3.2.1 Comité de Relaciones Laborales

Organismo creado con la finalidad de promover la paz laboral, de identificar y
solucionar los distintos conflictos individuales o colectivos, que afectan las
relaciones laborales en cada centro de trabajo, dentro de la Universidad

Industrial de Santander.

Cumple una funcion de filtro, al encargarse de atender las quejas, reclamos o

simples solicitudes que presentan los trabajadores oficiales y servidores

¥ CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1562 de 2012, Articulo 1. Cambié el término de “Programa de Salud
Ocupacional” por “Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo - SG-SST -”.

87 MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL. Resolucién 2646 de 2008. Articulo 13. Intervencién de los
Factores Psicosociales en el Trabajo y sus Efectos, y su Articulo 15. Actividades de las Aseguradoras de

riesgos Profesionales en relacion con los Factores de Riesgo Psicosociales Intralaborales.

¥ CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1562 de 2012. Implementa dentro de su articulado, el término de
“Aseguradora de Riesgos Profesionales -ARP-" por “Aseguradora de Riesgos Laborales -ARL-".
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publicos de la institucion, sefialando de forma preventiva situaciones de posible
hostigamiento. Se encarga de examinar cada situacion en particular,
determinando si el caso constituye o no una conducta de Acoso laboral. De
identificarse que lo es, el caso se remite al “Comité de Convivencia Laboral’
para que se encargue de citar a los implicados para iniciar el procedimiento
conciliatorio, pero, si ho es causal de acoso laboral, la situacion se direcciona a
la “Mesa de Mediacién de conflictos laborales”, para que el problema sea

dirimido amistosamente.

El comité se reune ordinariamente el dia quince (15) de cada mes; o en caso de
ser festivo, el siguiente dia habil, y extraordinariamente cuando sea convocado
por la mitad de sus integrantes o porque la importancia del asunto a tratar lo
amerita. Sus deliberaciones son consignadas en actas y firmadas por tres
personas expertas en relaciones de trabajo nombradas por la Oficina de

Recurso Humano, las cuales desarrollan las siguientes funciones:

Recibir las solicitudes, quejas o reclamos de tipo laboral, analizando y
formulando observaciones sobre posibles situaciones que interfieran con el

equilibrio laboral en cualquiera de las dependencias de la Universidad.

Hacer recomendaciones y sugerencias a la Oficina de Recursos Humanos,

sobre cualquier punto de interés para la buena marcha de Institucion.

Programar las actividades culturales, pedagégicas y de recreacion,

encaminadas mejorar el bienestar social y laboral de los trabajadores.

Andalisis de conflictividad laboral.

Direccionar situaciones de Acoso Laboral a la Mesa de Mediacién o al

Comité de Convivencia Laboral, segun sea el caso.
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Velar por la calidad de las relaciones laborales.

Verificar que se ha realizado una asignacion equitativa de los trabajos y de

las cargas.

Estructurar y concretar las funciones y responsabilidades de cada puesto de

trabajo, evitando ambiguedades.

Evitar el exceso de competitividad entre los trabajadores que puede acabar
generando este tipo de problemas, proporcionando trabajos con bajo nivel
de stress y alta autonomia, capacidad de decision y control sobre el propio

trabajo.

3.2.2 Mesas de Mediacion de Conflictos Laborales

Cuando la queja por Acoso Laboral es rechazada por el Comité de Convivencia
Laboral, por no encontrarse dentro de las modalidades del Articulo 2 y las
conductas estipuladas en el Articulo 7 de la ley 1010 de 2006, esta, es
redireccionada a la Mesa de Mediacion de Conflictos Laborales de la
Universidad Industrial de Santander, con el fin de iniciar una mediacion entre
las partes y que estas de forma directa den solucion a las controversias

laborales que han surgido.

La institucion ha designado para su conformacion un nimero de 12 miembros,
los cuales se reunen de forma ordinaria una vez al mes, o de manera
extraordinaria, cuando alguno de sus miembros lo requiere, para el andlisis de
los casos que ingresan y el respectivo reparto de los mismos, designando tres
miembros por caso. De igual forma, se lleva la trazabilidad y control de los ya

existentes.
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Dentro de las funciones de la Mesa de Mediaciéon de Conflictos Laborales,

podemos encontrar:

Prevenir y solucionar controversias laborales.

Realizar acompafamiento a los conflictos laborales reportados y a los casos
gue ya se han solucionado, verificando el cumplimiento de los acuerdos y

evitando la reincidencia de los mismos.

Garantizar el mejoramiento de la calidad de vida y el ambiente laboral, de
las personas implicadas en situaciones de conflictos laborales dentro de la

Institucion.

Realizar Actividades Pedagodgicas y terapias grupales, apoyados en el
COPASO, encaminadas a disminuir las tensiones o los roces laborales que

pueden suscitarse entre comparieros de trabajo.

Informar a la Universidad sobre cuestiones relevantes en materia de
personal que puedan afectar globalmente a uno o a todos los colectivos del
personal, recomendando la adopcion de medidas dirigidas a mejorar la
organizacion, las condiciones de trabajo, el rendimiento y la consideracién

social de los empleados de la institucion.

Si bien es cierto, dentro de sus funciones, no se encuentra la de resolver
controversias suscitadas por acoso laboral. Su principal objetivo se centra en
solucionar de forma preventiva y correctiva, todo tipo de conflicto laboral que se
genere al interior de alguna de las areas de la Universidad, evitando que alguno

de estos pueda convertirse en una conducta de acoso laboral.
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Por otro lado, aunque no existen unas reglas establecidas que seguir cuando
se negocia un conflicto laboral, se puede identificar tres diferentes etapas que
se siguen en el proceso: la primera parte es la preparacion donde ambas partes
dan a conocer sus intereses y se fijan los objetivos que se pretenden en cada

caso.

Posteriormente llega el desarrollo o segunda etapa, donde cada parte
conociendo los argumentos del otro defiende su posicibn y argumenta su
decision. Una vez citadas las partes, dentro de la reunion de Mediacién del
conflicto laboral, se les invita a que de manera amistosa, no solo a que
expresen los motivos que originaron la controversia, sino ademas, a que ellos

resuelvan directamente y en términos de beneficio mutuo sus diferencias.

Cada parte implicada debera hacer uso de criterios objetivos y ser flexible a la
hora de entender otras posturas. Si no hay un acuerdo en la mediacion, esta se
pospone, si ocurre esto tal vez es mejor dejar pasar el tiempo, para replantear
las posturas y volver a citar a las partes, pues de no hacerlo, esto sélo puede

llevar a la ruptura de la negociacion.

La ultima fase o tercera, es la del acuerdo, donde ambas partes creen que las
negociaciones intentan cubrir sus intereses y llegan a una resolucion
satisfactoria del conflicto, la cual se plasma en un documento (contrato de

transaccion), el cual pondra fin a la reclamacion laboral presente o una futura.

Es de aclarar que la transaccion no surtird efecto, si solo consiste en la
renuncia de un derecho que no se disputa o cuando se trata de derechos
ciertos e indiscutibles, como es el caso de los derechos relacionados con
la seguridad social, de modo que un contrato de transaccion en ese sentido

puede ser ineficaz en virtud del articulo 15 del cédigo sustantivo del trabajo.

114



3.2.3 Comité de Convivencia Laboral.

La creaciéon de este espacio, se sugiere por primera vez de una forma muy
general en el numeral 1, del articulo 9, de la ley 1010 de 2006, como una
medida preventiva para combatir al interior del sector publico y privado las
conductas de Acoso Laboral. “Los reglamentos 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
efectivo para superar las que ocurran en el lugar de trabajo. Los comités de
empresa de cardcter bipartito, donde existan, podran asumir funciones

relacionados con acoso laboral en los reglamentos de trabajo.”

Posteriormente, el Ministerio de la Proteccion Social, define y da el nombre de
Comité de Convivencia Laboral, mencionandolo en el numeral 1.7, del articulo
14 de la Resolucion 2646 de 2008, como una medida preventiva del acoso
laboral, “...Conformar el Comité de Convivencia Laboral y establecer un
procedimiento interno confidencial, conciliatorio y efectivo para prevenir las

conductas de acoso laboral...”.

Finalmente, Seis afios después de la aparicion de la ley de Acoso laboral,
nuevamente el Ministerio de Proteccion Social, mediante la resolucion 652 de
2012, establecio la obligatoriedad de su conformacion y funcionamiento en
entidades publicas y empresas privadas, con el fin de identificar e intervenir los
riesgos psicosociales en el trabajo causadas por el estrés ocupacional y el

acoso laboral.

Miembros que integran el Comité de Convivencia Laboral.

El Comité de Convivencia Laboral de la UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE

SANTANDER, estd compuesto por ocho (8) miembros, con sus respectivos
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suplentes, de los cuales se debe designar un presidente y un secretario. Cuatro
(4) de ellos son designados directamente por la institucion y los otros cuatro
(4), por los trabajadores, de los cuales se encuentran un (1) representante del
area administrativa, un (1) representante de los docentes, un (1) representante
del sindicato de trabajadores y un (1) representante de los empleados publicos

profesionales.

La institucion designa sus representantes de forma directa, pero los
trabajadores los eligen por medio de votacion secreta, “...que represente la
expresion libre, espontanea y auténtica de todos los trabajadores, y mediante

"8 @a| cual de acuerdo a la Resolucion 652 de 2012, sera

escrutinio publico...
para un periodo de dos (2) aflos. Sus reuniones se efectuardn de forma
ordinaria por lo menos una vez al mes, o de manera extraordinaria, cuando
alguno de los miembros asi lo requiera frente a la necesidad del caso que se

les presente.

Cualidades de los miembros del Comité de Convivencia Laboral.

Los integrantes del Comité preferiblemente deben contar con competencias
actitudinales y comportamentales, tales como respeto, imparcialidad, tolerancia,
serenidad, confidencialidad, reserva en el manejo de informacion y ética; asi
mismo, habilidades de comunicacion asertiva, liderazgo y resolucion de

conflictos.

En el comité no podran hacer parte aquellos servidores publicos o trabajadores
a los que se les haya formulado una queja de acoso laboral, o que hayan sido
victimas de acoso laboral, en los Ultimos (6) meses anteriores a su

conformacion.

# MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL. Resolucién 652 de 2012. Articulo 3.

116



Funciones del Comité de Convivencia Laboral.

Sus funciones son Unicas, de forma taxativa no pueden ser otras a las descritas

en el articulo 6°, de la Resolucidon 652 de 2012:

Recibir y dar tramite a las quejas presentadas en las que se describan
situaciones que puedan constituir acoso laboral, asi como las pruebas que

las soportan.

Examinar de manera confidencial los casos especificos o puntuales en los
gue se formule queja o reclamo, que pudieran tipificar conductas o
circunstancias de acoso laboral, al interior de la entidad publica o empresa

privada.

Escuchar a las partes involucradas de manera individual sobre los hechos

gue dieron lugar a la queja.

Adelantar reuniones con el fin de crear un espacio de didlogo entre las
partes involucradas, promoviendo compromisos mutuos para llegar a una

solucién efectiva de las controversias.

Formular un plan de mejora concertado entre las partes, para construir,
renovar y promover la convivencia laboral, garantizando en todos los casos

el principio de la confidencialidad.
Hacer seguimiento a los compromisos adquiridos por las partes

involucradas en la queja, verificando su cumplimiento de acuerdo con lo

pactado.
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En aquellos casos en que no se llegue a un acuerdo entre las partes, no se
cumplan las recomendaciones formuladas o la conducta persista, el Comité
de Convivencia Laboral, debera remitir la queja a la Procuraduria General
de la Nacion, tratandose del sector publico. En el sector privado, el Comité
informara a la alta direccion de la empresa, cerrara el caso y el trabajador
puede presentar la queja ante el inspector de trabajo o demandar ante el

juez competente.

Presentar a la alta direccién de la entidad publica o la empresa privada las
recomendaciones para el desarrollo efectivo de las medidas preventivas y
correctivas del acoso laboral, asi como el informe anual de resultados de la
gestiéon del comité de convivencia laboral y los informes requeridos por los

organismos de control.

Hacer seguimiento al cumplimiento de las recomendaciones, dadas por el
Comité de Convivencia a las dependencias de gestién del recurso humano y

Seguridad y Salud en el Trabajo de instituciones publicas y privadas.

Elaborar informes trimestrales sobre la gestion del Comité que incluya
estadisticas de las quejas, seguimiento de los casos y recomendaciones, los
cuales seran presentados a la alta direccion de la entidad publica o empresa

privada.

La conciliacion que se lleva a cabo ante el Comité de Convivencia laboral, ES
REQUISITO, ante cualquier oficina del trabajo del pais, juzgado laboral o ante
la Procuraduria, independientemente de si fue efectiva o no. Sin este

documento, ninguna de estas oficinas dara tramite a la denuncia %,

0 CORTE CONSTITUCIONAL. Sentencia C-282 de 2007. El término “denuncia”, que aparece en el numeral
2y el paragrafo 3, del articulo 9 de la ley 1010 de 2006, se equipara a los términos de “queja o peticion”.
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argumentando que NO SE HA AGOTADO LA VIA GUBERNATIVA, ya que la
conciliacion es requisito de procedibilidad frente a casos de acoso laboral, por
lo que remitiran el caso nuevamente a la empresa privada o publico, para que

esta sea efectuada.

Finalmente vale la pena aclarar, que una cosa es la creacion del comité de
convivencia laboral que plantea el numeral 1, del articulo 14, de la resolucién
2646 de 2008 como medida preventiva, y otra, son las conciliaciones que este
realiza como medida correctiva, como mecanismo para dirimir conflictos por

acoso laboral.

3.2.4 Comité Paritario de Salud Ocupacional -COPASO-.

Este comité constituye un medio importante para promocionar la Seguridad y
Salud en el Trabajo®* en todos los niveles de la Institucién, busca acuerdos con
las directivas y responsables del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud
en el Trabajo -SG-SST- % en funcién del logro de metas y objetivos concretos,
ademas de divulgar, sustentar practicas saludables y motivar la adquisicién de

habitos seguros.

La resolucion 2013 de 1986 del Ministerio de Proteccion Social, resuelve que
todas las empresas e instituciones publicas o privadas que tengan a su servicio
10 o mas trabajadores, estan obligadas a conformar un Comité Paritario de
Salud Ocupacional (COPASO). Elarticulo 35 del Decreto 1295 de 1994,

' CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1562 de 2012, Articulo 1. Cambié el término de “Salud
Ocupacional” por “Seguridad y Salud en el Trabajo”.

° |BIDEM. Cambié el término de “Programa de Salud Ocupacional” por “Sistema de Gestién de la
Seguridad y Salud en el Trabajo - SG-SST -”.
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establece para empresas de menos de 10 trabajadores, la obligacién de

nombrar un Vigia Ocupacional.

EI COPASO que posee la Universidad Industrial de Santander, esta
conformado por 6 miembros y sus respectivos suplentes, de los cuales la mitad
han sido designados por la institucion, y la otra mitad por representantes de los
trabajadores. Estos deben reunirse por lo menos una vez al mes en horas de
trabajo y mantener un archivo de las actas de reunion. El periodo de vigencia
de los miembros del Comité es de 2 afos, al cabo del cual podran ser

reelegidos.

Su intervencidn en asuntos de prevencion y tratamiento de conductas de Acoso
Laboral, deriva de la proteccién de los bienes juridicos expuestos en el articulo
1 de la ley 1010 de 2006. Para este caso, se centraria en la salud mental %, ya
gue es el Unico bien que el Comité de Convivencia Laboral no puede tratar
dado su enfoque de Factor de Riesgo Psicosocial, por lo que este delega su

prevencion y proteccion, al trabajo que desarrolla el COPASO.%*

“Son bienes juridicos protegidos por la presente ley: el trabajo en condiciones
dignas vy justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de los
trabajadores, empleados, la armonia entre quienes comparten un mismo

ambiente laboral y el buen ambiente en la empresa.” %

Ademas, el articulo 3, de la Resoluciéon 2646 de 2008 del Ministerio de la

Proteccion Social, define al Acoso Laboral como un Factor de Riesgo

93 CORTE CONSTITUCIONAL, Sentencia T-882-06, DERECHO AL TRABAJO EN CONDICIONES DIGNAS Y
JUSTAS —-Linea Jurisprudencial, DERECHOA A LA SALUD MENTAL DE TRABAJADORA POR ACOSO
LABORAL, Magistrado Ponente Humberto Antonio Sierra Porto.

** MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL. Resolucién 2646 de 2008. Articulo 5y ss.

% CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006, Articulo 1.
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Psicosocial, estableciendo disposiciones y responsabilidades de los diferentes
actores sociales en cuanto a la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo, asi como el estudio y determinacion del origen de

patologias presuntamente causadas por estrés laboral.

Lo anterior, junto con los términos del numeral 12, del articulo 10, de la
Resolucion 1016 de 1989, faculta al COPASO, a desarrollar actividades de los
subprogramas de medicina preventiva y del trabajo, disefiando y ejecutando
programas para la prevencion y el control de enfermedades laborales

generadas por los riesgos psicosociales.

3.2.5 Administradoras de Riesgos Laborales - ARL -

Son el conjunto de entidades publicas y privadas cuyas normas vy
procedimientos estan destinados a prevenir, proteger y atender a los
trabajadores dependientes e independientes de los efectos de una enfermedad
0 accidente por ocasién o consecuencia al trabajo. Todo esto se hace con la
promocion y prevencion de los riesgos generados en la actividad laboral por
elementos fisicos, quimicos, biolégicos, ergondmicos, psicosociales y el
saneamiento y la seguridad, por supuesto, reconocer y pagar al trabajador las
prestaciones econdémicas por incapacidades generadas por la enfermedad o

accidente de trabajo.

Su definicion y funciones se establecen en el capitulo VI, articulos 77 a 86, del
Decreto Ley 1295 de 1994, en donde aparece con el nombre de Administradora
de Riesgos Profesionales - ARP -, pero, con la entrada en vigencia de la Ley
1562 de 2012, su nombre cambid y paso a conocerse como Administradora de

Riesgos Laborales - ARL -.
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La Resolucion 2646 de 2008 del Ministerio de Proteccidén Social, definié en su
articulo 1, al Acoso Laboral como un Factor de Riesgo Psicosocial,
estableciendo al Estrés Laboral como Enfermedad Laboral ® derivada del
mismo. De igual forma esta misma resolucion faculta no solo a empleadores,
sino a las Aseguradoras de Riesgos Laborales para intervenir y adelantar
actividades de Seguridad y Salud en el Trabajo, en relacion con los factores
psicosociales intralaborales®’, de acuerdo a unos criterios de intervencién® con

los cuales se lleva a cabo la asesoria a la empresa, tales como:

Toda intervencion de los factores psicosociales en el trabajo implica el
compromiso de la gerencia o de la direccion de la empresa y el de los

trabajadores.

La intervencion de los factores de riesgo psicosociales se debe
establecer con la participacion de los directamente interesados o

afectados.

Para priorizar la intervencion de los factores de riesgo psicosocial, se

debe tener en cuenta lo siguiente:

0 Su asociacion estadistica con efectos negativos sobre el trabajo o
los trabajadores, resultado del andlisis epidemiologico de la

empresa.

% CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1562 de 2012, Articulo 4. Redefinié el término de “Enfermedad
Profesional” encontrado en el articulo 11, del Decreto Ley 1295 de 1994 por “Enfermedad Laboral”.

" MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL. Resolucién 2646 de 2008. Articulo 15.

% |BIDEM. Articulo 13.

122



o Aquellas condiciones de trabajo propias de la actividad econdémica
de la empresa, cuya intervencion es recomendada por la literatura

cientifica.

Realizacion de actividades educativas o formativas con los trabajadores,
con el objeto de modificar actitudes o respuestas frente a las situaciones.
Dichas actividades deben formar parte de un programa continuo y
realizarse de manera paralela a la modificacion de las condiciones de

trabajo, aplicando técnicas de educacion para adultos.

Los procesos de induccion, reinduccién, entrenamiento y capacitacion
facilitaran el conocimiento y la motivacion de los trabajadores sobre los

factores que afectan su salud y su bienestar.

En los métodos de intervencién de los factores psicosociales del trabajo

debe primar el enfoque interdisciplinario.

Los métodos de intervencion se deben disefiar y ejecutar de conformidad
con la realidad historica de la empresa, su cultura y clima organizacional,
con criterio de factibilidad y teniendo en cuenta que siempre debe haber
un método de intervencion adecuado para cada empresa y para cada

poblacion laboral.
Las acciones que se lleven a cabo deben estar integradas a los
programas de salud ocupacional, asi como a los programas de

mejoramiento continuo y de calidad en las empresas.

Para eventos agudos, se deben desarrollar programas de intervencion

en crisis.
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Toda entidad Administradora de Riesgos Laborales esta obligada a realizar
actividades de prevencion de Accidentes de Trabajo y de Enfermedades
Laborales en las empresas afiliadas.?. Para este efecto, debera contar con una
organizacion idénea estable, propia o controlada, ya que, de acuerdo a lo
establecido en el articulo 21 del Decreto Ley 1295 de 1994, modificado por el
articulo 26 de la Ley 1562 de 2012, es obligacién del empleador “Facilitar los
espacios y tiempos para la capacitacion de los trabajadores a su cargo en
materia de salud ocupacional y para adelantar los programas de promocién y

prevencion a cargo de las Administradoras de Riesgos Laborales”.

%> CONGRESO DE LA REPUBLICA. Decreto Ley 1295 de 1994, Articulo 59.
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CAPITULO 1l

4. MEDIDAS Y MECANISMOS PARA HACER EFECTIVOS LOS
DERECHOS LABORALES DE UN SERVIDOR PUBLICO EN CASO DE
ACOSO LABORAL EN LA UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE
SANTANDER

4.1 MEDIDAS PREVENTIVAS

La Ley 1010 de 2006 en su articulo 9, instruye a los empleadores para que
adopten medidas tendientes a la prevencion del acoso laboral y particularmente
dispone que en los reglamentos de trabajo se contemplen mecanismos en este
sentido. En cuanto a las medidas y actitudes que sea dable adoptar, puede

T 100

resultar ilustrativo remitirse al documento de la Ol , el cual aconseja lo

siguiente:

“Los empleadores y sus Organizaciones deben facilitar y promover lugares de

trabajo libres de violencia.”

Esto supondria:
Reconocer su responsabilidad general de asegurar la salud, la seguridad
y el bienestar de los trabajadores, y la supresiéon de todo riesgo previsible
de violencia en el lugar de trabajo, segun la legislacién nacional y la

practica.

Crear un clima de rechazo de la violencia en sus organizaciones.

100 Pagina Oficial de la OIT, en: http://www.ilo.org/global/lang-es/index.htm
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Evaluar habitualmente la incidencia de la violencia laboral y los factores

gue favorecen la violencia en el trabajo o la generan.

Elaborar politicas y planes para combatir la violencia en el lugar de
trabajo y establecer los mecanismos necesarios de vigilancia y una gama

de sanciones.

Consultar con los representantes de los trabajadores acerca de la

preparacion de esas politicas y planes y sobre cémo aplicarlos.

Introducir todas las medidas y procedimientos, preventivos y de
proteccidén, que sean necesarios para reducir y suprimir los riesgos de

violencia laboral.

Adicionalmente, la resolucion 2646 del 17 de julio de 2008 del Ministerio de la
Proteccién Social, detallaria de una forma mas precisa en el numeral 1 de su
articulo 14, las medidas de prevencion del acoso laboral aplicables a entidades
publicas y privadas, centrando sus objetivos en la capacitacion y la

sensibilizacion, de la siguiente manera:
La formulacién de una politica clara dirigida a prevenir el acoso laboral
que incluya el compromiso, por parte del empleador y de los

trabajadores, de promover un ambiente de convivencia laboral.

Elaborar codigos 0 manuales de convivencia, en los que se identifiquen

los tipos de comportamiento aceptables en la empresa.

Realizar actividades de sensibilizacion sobre acoso laboral y sus

consecuencias, dirigidos al nivel directivo y a los trabajadores, con el fin
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de que se rechacen estas practicas y se respalde la dignidad e integridad
de las personas en el trabajo.

Realizar actividades de capacitacion sobre resolucién de conflictos y
desarrollo de habilidades sociales para la concertacion y la negociacion,
dirigidas a los niveles directivos, mandos medios y a los trabajadores que
forman parte del comité de conciliacion o convivencia laboral de la

empresa, que les permita mediar en situaciones de acoso laboral.

Realizar seguimiento y vigilancia periodica del acoso laboral utilizando
instrumentos que para el efecto hayan sido validados en el pais,
garantizando la confidencialidad de la informacion.

Desarrollar actividades dirigidas a fomentar el apoyo social y promover
relaciones sociales positivas entre los trabajadores de todos los niveles
jerarquicos de la empresa.

Conformar el Comité de Convivencia Laboral y establecer un
procedimiento interno confidencial, conciliatorio y efectivo para prevenir

las conductas de acoso laboral.

Establecer el procedimiento para formular la queja a través del cual se
puedan denunciar los hechos constitutivos de acoso laboral,

garantizando la confidencialidad y el respeto por el trabajador.

Asi, en torno al aspecto de la capacitacion, se pueden contemplar charlas y

entrega de materiales didacticos encaminados a la divulgacién de la ley 1010, a

su razén de ser y a la problematica que regula, con énfasis en la definicién

practica de las conductas que puedan constituir acoso laboral, asi como en la

clarificacion de procedimientos y sanciones previstos en la ley.
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Con referencia a la sensibilizacion se puede contemplar la colaboracion del
Comité de convivencia laboral y la Aseguradora de Riesgos Laborales, las
cuales pueden desarrollar distintos tipos de programas dirigidos al personal de
la Institucién, tendientes a la toma de conciencia sobre el Acoso Laboral, las
causas Y las consecuencias del mismo. Es de destacar la responsabilidad de la
Aseguradora de Riesgos Laborales de llevar a cabo acciones de asesoria y
asistencia técnica a sus empresas afiliadas, para el desarrollo de las medidas

preventivas y correctivas del acoso laboral. 1**

4.1.1 Reglamento Interno de Trabajo.

El Reglamento Interno de Trabajo es el conjunto de normas que determinan las
condiciones a que deben sujetarse el empleador y los trabajadores en sus
relaciones de trabajo. En aquellas disposiciones donde se afectan directamente
a los trabajadores, como lo son las escalas de sanciones, faltas y el
procedimiento para formular quejas, debe el empleador escuchar a los

trabajadores y abrir el escenario propio para hacer efectiva su participacion.

El Ministerio de Proteccion Social, o la autoridad encargada debera solicitar a
los trabajadores su criterio en relacion con la aprobacion del reglamento de
trabajo en materias que pueden afectar sus derechos, independientemente si
hay investigacion o no. Asi mismo, para efectos de realizar las objeciones, se
debe tener en cuenta la ley, la constitucion y en algunos casos los convenios

internacionales que consagren derechos de los trabajadores.

Los reglamentos que contemplen restricciones de edad para acceder a un

cargo, empleo o un trabajo, deberan ser modificados con el proposito de

1L MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL. Resolucién 652 de 2006. Articulo 12. Responsabilidad de las

Administradoras de Riesgos Profesionales.

128



eliminar esta o cualquier otra limitante que no garantice condiciones de
equidad, razones que deberan ser promovidas entre todos los trabajadores. De
igual forma, las convocatorias publicas o privadas no podran contemplar
limitantes de edad, sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religién u

opinion politica o filosdfica.

De acuerdo al numeral 1, del articulo 9 de ley 1010 de 2006, se hizo obligatorio
para las empresas publicas y privadas, la inclusion de medidas preventivas,
correctivas y sancionatorias de Acoso Laboral en los Reglamentos Internos de
Trabajo. Para ello, se deber& elaborar y adaptar un capitulo dentro del mismo
que contemple dichas medidas y un procedimiento interno que contenga los

mecanismos para solucionarlo.

De acuerdo al articulo 105 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, toda empresa
esta en la obligacion de adoptar el Reglamento Interno de Trabajo.
Independientemente de si ha sido implementado o no dentro de la misma, no
significa que la ley de acoso laboral no les sea aplicable, por el contrario, su
inexistencia las convierte en una situacién de incumplimiento que deriva en la

presuncién de tolerancia del Acoso Laboral*%

, ya que en el caso de las
empresas del sector publico, por medio de la expedicion de actos
administrativos, pueden implementar dichos mecanismos preventivos Yy
correctivos, cumpliendo asi con las reglas del debido proceso las cuales son

aplicables a este tipo de situaciones.'®

“ya que el hecho de la no existencia del reglamento de trabajo en ciertas

entidades del Estado no es obstaculo para la aplicaciéon de las medidas para

12 CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006, Articulo 9, Paragrafo 2. “La omisién en la adopcién

de medidas preventivas y correctivas de la situacion de acoso laboral por parte del empleador o jefes
superiores de la administracion, se entenderd como tolerancia de la misma.”

193 CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA. Articulo 29.
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prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el
marco de las relaciones de trabajo, o para hacer su regulacion a través de
actos internos como resoluciones, tal como se ha venido haciendo a partir de la
expedicion de la Ley 1010 de 2006.” %

4.1.2 Sistema de Gestion de la Seguridad y la Salud en el Trabajo.

De acuerdo a lo estipulado en el articulo 11, de la Resolucion 652 de 2012 del
Ministerio de Proteccion Social, es responsabilidad de las empresas publicas
como privadas, a través de la dependencia encargada de la Gestibn Humana o
del desarrollo del Sistema de Gestion de la Seguridad y la Salud en el Trabajo —
SG-SST - %, desarrollar las medidas preventivas y correctivas de acoso
laboral, con el fin de promover un excelente ambiente de convivencia laboral,
fomentar relaciones sociales positivas entre todos los trabajadores de
empresas e instituciones publicas y privadas y respaldar la dignidad e

integridad de las personas en el trabajo.

4.2 MEDIDAS CORRECTIVAS

Como medidas correctivas, la ley 1010 de 2006, en su articulo 9, dispone que
en los reglamentos de trabajo o en normas analogas en el sector publico, se
establezca un procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y efectivo para
superar las situaciones que se presenten. Este tramite supone también el

establecimiento de un érgano bipartito (Comité de convivencia Labora), esto es,

1% CORTE CONSTITUCIONAL. Sentencia C-282 de 2007. Magistrado Ponente. Alvaro Tafur Galvis.

1% CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1562 de 2012. Cambié el término de “Programa de Salud

Ocupacional” empleado en el Decreto Ley 1295 de 1994, por el de “Sistema de Gestidn de la Seguridad y
Salud en el Trabajo - SG-SST -”.
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con representacion del empleador y de los trabajadores, ante el cual se ventilen

los casos y de una forma conciliatoria puedan solucionarse.

De igual forma, en el numeral 2, del articulo 14, de la resolucién 2646 de 2008
del Ministerio de la Proteccién Social, se consagraron una serie de medidas

correctivas frente a situaciones de acoso laboral, como:

Implementar acciones de intervencion y control especificas de factores
de riesgo psicosociales identificados como prioritarios, fomentando una

cultura de no violencia.

Promover la participacion de los trabajadores en la definicion de
estrategias de intervencion frente a los factores de riesgo que estan

generando violencia en el trabajo.

Facilitar el traslado del trabajador a otra dependencia de la empresa,

cuando el médico tratante o el Comité de Convivencia lo recomienden.

Establecer un procedimiento interno confidencial, conciliatorio y efectivo

para corregir las conductas de acoso laboral.

Debe entenderse que con estas disposiciones, el legislador buscd que las
situaciones de acoso pudieran resolverse directamente por las propias partes
involucradas, con la mediacion de un comité imparcial y equilibrado, pues ha de
suponerse que los trabajadores afectados, ante todo, persiguen conservar su
trabajo asi como cumplir su labor con tranquilidad dentro de un ambiente
armonico, y no verse abocados a renunciar al empleo o acudir a las autoridades
para afrontar tramites disciplinarios o judiciales, a veces con resultados
inciertos, que, en ultimas, pueden contribuir a aumentar su desazon. Y quizas

también el agresor, sometido a este tramite confidencial, y ante el peso de un
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amigable reproche comunitario, reconozca la situacion y se comprometa a

abandonar sus censurables practicas.

El funcionario que reciba la denuncia, previa audiencia de la parte denunciada,
conminara preventivamente al empleador para que ponga en marcha el referido
tramite correctivo interno y, si es el caso, al advertirse por ejemplo que el
problema puede ser colectivo, programe actividades pedagdgicas o terapias

grupales de mejoramiento de las relaciones dentro de la empresa.

El precepto legal no otorga expresamente facultades de conciliador al
funcionario pero parece natural que ello esté implicito, pues como acaba de
mencionarse, se prevé una audiencia con el denunciado, de forma que
dependera del resultado de dicha audiencia y del examen de la situacion en

concreto que se efectue la conminacion al empleador.

4.2.1 Procedimiento Interno, Efectivo, Confidencial y Conciliatorio para superar

conductas por Acoso Laboral.

La ley 1010 de 2006, da gran libertad a empresas publicas como privadas en la
conformacion del contenido de este procedimiento. Su referencia normativa,
parte de lo expuesto en el numeral 1, del articulo 9, de la ley 1010 de 2006,
delegando la responsabilidad de su inclusion en el Reglamento Interno de
Trabajo a los empleadores, pero, de la divulgacion y aclaracion del
Procedimiento Interno ante la Comunidad Universitaria, a cada miembro del
Comité de Convivencia Laboral y del COPASO.
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Etapas del Proceso:

A. El Comité de Convivencia Laboral, debe establecer Mecanismos de
Prevencién de actos de Acoso Laboral en La Universidad. Los
mecanismos de prevencion de las conductas de acoso laboral
previstos para La Universidad constituirdn actividades tendientes a
generar una conciencia colectiva de convivencia en clima
organizacional que promueva el trabajo en condiciones dignas y
justas, la armonia entre quienes comparten vida laboral y el buen
ambiente en la Universidad, protegiendo la intimidad, la honra, la
salud mental y la libertad de todos los funcionarios y trabajadores de
la Institucion, de acuerdo a un procedimiento interno, confidencial,
conciliatorio y efectivo, conforme lo ordena el numeral 1° del articulo
9° de la Ley 1010 de 2006.

En desarrollo de lo anterior, se pueden incluir los siguientes

mecanismos:

Informacion a los funcionarios y trabajadores sobre La Ley
1010 de 2006 que incluya campafas de divulgacion preventiva
y capacitaciones sobre el contenido de la ley y el presente
acuerdo, particularmente en relacion con las conductas que
constituyen acoso laboral, las que no, las circunstancias
agravantes, las conductas atenuantes y el tratamiento

sancionatorio.

Establecer espacios para el dialogo, para la evaluacion
periddica de clima organizacional, con el fin de promover
coherencia operativa y armonia funcional que facilite y fomente

el buen trato al interior de la Universidad.
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Establecer mediante la construccion conjunta valores y habitos
gue promuevan la vida laboral conviviente, a través de

Bienestar Universitario y/o el COPASO.

Formular recomendaciones constructivas a que hubiere lugar
en relacién con situaciones laborales que pudieren afectar el

cumplimiento de tales valores y habitos.

Hacer uso de planes de mejoramiento y de compromisos con
aquellos funcionarios directivos, jefes, que por su estilo de
relacionarse con los demas requieran apoyo para propiciar un

mejor trato con sus subalternos, comparfieros o superiores.

Examinar conductas especificas que pudieren configurar
acoso laboral u otros hostigamientos en la Universidad que
afecten la dignidad de las personas, sefalando las

recomendaciones correspondientes.

Una vez recibida la queja, le corresponde al Comité de Convivencia
Laboral analizar la caducidad de la misma, de acuerdo a lo

establecido en el Art. 18 de la ley.

B. Recibidas las solicitudes para evaluar posibles situaciones de acoso
laboral y/o hostigamiento, el Comité las examinard, debiendo
escuchar a las personas involucradas, a fin de garantizar los
derechos a la defensa y al debido proceso®®®. Basados en el analisis

antes mencionado, el Comité de Convivencia Laboral convocara de

1% CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA. Articulo 29.
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manera individual a los interesados, quejosos, elaborando un acta
gue deberd ser firmada por los que en la reunién intervengan,

considerando:

Se solicitara al quejoso hacer una narracion detallada de los
hechos, de ser posible por escrito, mediante la cual referira las

conductas motivo de la queja.

En dicha narraciéon se solicitara al quejoso aportar las pruebas
gue considere procedentes, como testigos, documentos u
otros.

C. EL Comité de Convivencia Laboral determinard las circunstancias de
tiempo, modo y lugar en que se presentan los hechos, y en el
desarrollo de la reunién, se debe establecer claramente esta
situacion; se definira con exactitud el cuando, como, dénde y porque

se presentan estas situaciones.

D. Una vez se lleve(n) a cabo la(s) reunion(es) el Comité de Convivencia
Laboral debera decretar las pruebas, es decir, se decidird una
investigacion a fondo de los hechos narrados, para ello, se podra

convocar a testigos o valorar otras pruebas consideradas pertinentes.

E. Valoradas todas las pruebas, el Comité de Convivencia Laboral
procedera con la adecuacion tipica de las pruebas, es decir, realizara
la valoracion de las mismas y se determinara si encajan en las
Definiciones y Modalidades de Acoso Laboral, expresadas en el
articulo 2, de la ley 1010 de 2006.
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F. Hecha la adecuacién mencionada, se procedera con la convocatoria
a la persona acusada de las conductas valoradas, para que se le
notifique formalmente la situacién y pueda hacer uso del derecho a la

defensa, aportado las pruebas que considere conducentes.

G. Al final, hecha la evaluacion de acuerdo con el item anterior, el
Comité de Convivencia Laboral, procedera con el cierre y decision,
considerando siempre lo establecido en el articulo 3, Conductas
Atenuantes, articulo 4. Circunstancias Agravantes, articulo 7.
Conductas que constituyen Acoso Laboral, y articulo 8. Conductas

gue no constituyen Acoso Laboral.

H. Si se determina que no es acoso laboral y de acuerdo al art. 7, lo que
se presenta es: Un mal entendido (Comentario), Un conflicto laboral
(Malas relaciones), Un mal ambiente laboral (Clima), Una mala
comunicacion (Orden), Un llamado de atencion (Regafio), Cualquier
otra circunstancia que no se tipifique como acoso laboral., este se
remitird a la Mesa de Mediacion de Conflictos Laborales, pero, si la
conducta se encuentra enmarcada en las modalidades de articulo 2,
y se encuentra en las conductas que taxativamente resume el articulo
7, el Comité de Convivencia Laboral, de acuerdo con lo establecido
en el articulo 9. recomendara los acuerdos a los que llegara la

persona acusada, para mejorar las conductas objeto de la denuncia.

I. Los resultados logrados se comunicaran a la persona que ha sido
imputada, (Dependiendo de la magnitud y gravedad de la falta, podra
proponer entre los involucrados, compromisos de Convivencia). Se
realizara el seguimiento de los mismos, estableciendo en un periodo
de tiempo fijado, si se cumple con lo pactado o si es necesario tomar

otras medidas. Si como resultado de la actuacion del Comité, se
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considera prudente adoptar medidas disciplinarias, dara traslado de
las recomendaciones y sugerencias a los Funcionarios competentes
al interior de la Universidad, para que adelanten los procedimientos
que correspondan de acuerdo con lo establecido para estos casos en
la Ley y en el presente procedimiento. EI Comité de Convivencia
Laboral, formulara las recomendaciones que estime indispensables y
participara apoyada en el COPASO, en la recuperacion de la armonia

de las relaciones laborales, si fuere necesario.

J. Toda la actuacion del Comité de Convivencia Laboral es confidencial
y debe ser documentada, y asi se debe garantizar y expresar a todas

las partes interesadas.

4.2.2 Via Gubernativa

En cuanto al tiempo planteado para la accion por acoso laboral, se ha dicho en
consulta C-121 de 2010 de la Procuraduria Regional de Antioquia en analisis
de los conceptos emitidos por el Ministerio Publico en circular 20 de 2007, que
el agotamiento del procedimiento establecido en el articulo 9 de la Ley 1010 de
2006, son las medidas correctivas o preventivas para que las entidades
establezcan dentro de los reglamentos de trabajo un procedimiento interno,
confidencial, conciliatorio y efectivo para superar las conductas hostiles en el
lugar de trabajo, para lo cual se crearian los comités de convivencia laboral de

caracter bipartito.

Este vendria siendo el procedimiento interno que se desarrolla hasta la etapa
de conciliacion, la cual una vez efectuada y quedar de acuerdo las partes en la
entidad, culmina con el archivo del proceso; pero en caso de hallarse merito

suficiente y no llegarse a conciliacion entre las partes o de encontrarse
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incumplimiento en los acuerdos realizados, la misma entidad por tratarse de un
servidor publico, debe remitir el caso de acoso al Ministerio Publico quien tiene
por el articulo 9 y 10 de la ley 1010 de 2006 la competencia para iniciar el

Proceso Disciplinario.

La ley 1010 de 2006, ha facultado al Comité de Convivencia Laboral para
dirimir cualquier conducta de acoso laboral entre los funcionarios publicos,
haciendo uso de los Mecanismos Alternativos de Solucién de Conflictos, como:

4.2.2.1 Arreglo Directo

Mecanismo Alternativo de Solucion de Conflictos, conocido
tambien como Acuerdo Directo o Negociacion Directa. Segun el
articulo 2469 y ss. de nuestro Codigo Civil, este mecanismo de
solucién de conflictos se eleva como un contrato en el que las
partes gestionan por si mismas la solucion de su controversia o

previenen un conflicto futuro sin la intervencion de un tercero.

El acuerdo al que llegan las partes se consigna en un
documento (contrato de transaccién), que se firma luego de que
ambas partes han llegado a un acuerdo sobre hechos o
derechos transigibles, dando por terminado asi el conflicto en el

gue se encontraban involucradas de manera extrajudicial.

Esta figura es empleada por el comité que conforma la Mesa de
Mediacion de Conflictos laborales de la Universidad Industrial
de Santander, como un mecanismo para dirimir conflictos

generados por la convivencia laboral.
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La ley 1010 ha facultado a los Comités de Convivencia Laboral,
para emplear la conciliacion como medida correctiva de
conductas de acoso laboral, pero, cuando este comité estima
gue alguno de los casos generados en la Institucién, no
constituyen ni modalidad ni conducta de Acoso Laboral'”’, sino
una situacion de Conflicto Laboral, remite el caso a la Mesa de

Mediacion de Conflictos Laborales, para que esta intervenga.

Posteriormente, como una forma de limar las asperezas entre
los servidores publicos y de mejorar su ambiente de trabajo, se
cita e induce a las partes a que interna y directamente
resuelvan sus controversias (Arreglo Directo), las cuales casi
siempre han sido motivadas por situaciones de tipo personal,
explicAndose a la parte que interpone la queja, que los hechos
0 conductas que describe no constituyen Acoso Laboral de
acuerdo a lo consagrado en el articulo 8 de la misma ley, el

cual enuncia:

“ARTICULO 8o. CONDUCTAS QUE NO CONSTITUYEN
ACOSO LABORAL. No constituyen acoso laboral bajo ninguna

de sus modalidades:

a) Las exigencias y o6rdenes, 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;

17 CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006. Articulos 2 y 7.

139



c¢) La formulacion de exigencias razonables de fidelidad laboral

o lealtad empresarial e institucional;

d) 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;

e) La solicitud de cumplir deberes extras de colaboracién con la
empresa 0 la institucién, cuando sean necesarios para la
continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles

en la operacion de la empresa o la institucion;

f) Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a
dar por terminado el contrato de trabajo, con base en una causa
legal 0 una justa causa, prevista en el Cédigo Sustantivo del
Trabajo o en la legislacion sobre la funcion publica.

g) La solicitud de cumplir los deberes de la persona y el

ciudadano, de que trata el articulo 95 de la Constitucion.

h) La exigencia de cumplir las obligaciones o deberes de que
tratan 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
Cadigo.

i) Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas

en los reglamentos y clausulas de los contratos de trabajo.
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4.2.2.2

J) 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 deberan ser justificados, fundados en criterios objetivos

y no discriminatorios.”

Finalmente, luego de realizada la mediacién del conflicto laboral
y que las partes por medio de este mecanismo han obtenido un
acuerdo, el mismo se consagra dentro de un documento
(Transaccion), al cual la doctrina colombiana considera que

presta merito ejecutivo.

Conciliacion

Generalidades

La Ley 1010 de 2006 consagra su uso para dirimir conflictos
generados por conductas de Acoso Laboral, en los numerales 1
y 3, de su Articulo 9. Pero, tanto en esta misma ley, como en la
Resolucion 652 de 2012 del Ministerio de Proteccion Social, no
se menciona la forma como se debe efectuar su desarrollo, por
lo que para ello, se debe tener en cuenta lo estipulado en las
leyes 23 de 1991, 446 de 1998 y 640 de 2001, las cuales son

normas relativas a conciliacion.
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La Conciliacién ha sido definida por el legislador como: “...un
mecanismo de resolucion de conflictos a través del cual, dos o
mAas personas gestionan por si mismas la solucién de sus
diferencias, con la ayudad de un tercero neutral y calificado,

denominado conciliador” 1%,

La conciliacion es un procedimiento con una serie de etapas, a
traves de las cuales las personas que se encuentran
involucradas en un conflicto desistible, transigible o
determinado como conciliable por la ley, encuentran la manera
de resolverlo a través de un acuerdo satisfactorio para ambas

partes.

Ademéas de las personas en conflicto, esta figura involucra
también a un tercero neutral e imparcial llamado conciliador que
actla, siempre habilitado por las partes, facilitando el dialogo
entre ellas y promoviendo formulas de acuerdo que permitan

llegar a soluciones satisfactorias para ambas partes.

De esta manera, la vision de la conciliacibn como institucion
juridica como medida correctiva de conductas de Acoso
Laboral, enmarca una nueva forma con la cual se pueden evitar
eventuales procesos judiciales o disciplinarios. Es un tramite
gue actia con independencia y autonomia, y que consiste en
intentar ante un tercero neutral un acuerdo amigable que puede
dar por terminadas las diferencias que se presentan, acuerdo
gue tendrd los efectos de cosa juzgada y prestard mérito

ejecutivo.

1% CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 446 de 1998, Articulo 64, que corresponde al articulo 1 del Decreto

1818 de 1998.
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Es importante detenerse en los efectos del acuerdo conciliatorio
con el fin de hacer claridad sobre sus alcances: En primer lugar,
el acta de conciliacion hace transito a cosa juzgada, es decir
gque los acuerdos adelantados ante los respectivos
conciliadores habilitados por ley, aseguran que lo consignado
en ellos no sea de nuevo objeto de debate a través de un

proceso judicial o disciplinario.

El efecto mencionado busca darle certidumbre al derecho y
proteger a ambas partes de una nueva accién o una nueva
sentencia, es la renovacion de la autoridad del acuerdo
conciliatorio que al tener la facultad de no volver a ser objeto de
discusion, anula todos los medios de impugnacion que puedan

modificar lo establecido en él.

Clases de Conciliacion

De acuerdo a lo estipulado en el Articulo 3, de la Ley 640 de

2001, se puede encontrar que la conciliacion esta clasificada de

la siguiente forma:

Judicial: la conciliacion podra ser judicial si se realiza dentro de

un proceso judicial.

Extrajudicial: la conciliacion es extrajudicial si se realiza antes o

por fuera de un proceso judicial, y se divide en:
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a) En Derecho: La conciliacion extrajudicial se denominara
en derecho cuando se realice a través de los
conciliadores de centros de conciliacion o ante

autoridades en cumplimiento de funciones conciliatorias.

b) En Equidad: La conciliacion extrajudicial se denominara
en equidad cuando se realice ante conciliadores en
equidad.

En el caso de la conciliacion aplicada a la denuncia®® por
acoso laboral que se menciona en el numeral 3 del Articulo 9,
de la ley 1010 de 2006, esta viene siendo extrajudicial
(preprocesal), ya que se recurre al tramite conciliatorio sin que
exista todavia proceso judicial laboral o disciplinario, para
cumplir con un requisito de procedibilidad o presupuesto que la

ley exige antes de iniciar cualquiera de estos dos procesos.

Las conciliaciones efectuadas por los comités de convivencia
laboral en el sector publico son realizadas acorde a principios
de ley, por personal con formacion en Mecanismos Alternativos
de Solucion de Conflictos (Conciliacion en Derecho), mientras
gue las realizadas en el sector privado son realizadas por
personas que no poseen una formacion en conciliacién, con

poco conocimiento en la materia (conciliacion en equidad).

109

CORTE CONSTITUCIONAL. Sentencia C-282 de 2007. El término “denuncia”, que aparece en el

numeral 2 y el paragrafo 3, del articulo 9 de la ley 1010 de 2006, se equipara a los términos de “queja o

peticion”.
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Linea Institucional del Ministerio del Interior y de justicia

respecto a la Conciliacion por Acoso Laboral.

Mediante 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”, se introdujo la figura de la conciliacion como
mecanismo alternativo de solucion de conflictos de acoso
laboral. Es necesario, sin embargo, hacer algunas claridades al
respecto, de acuerdo con la linea institucional del Ministerio del

Interior y de justicia.

Primera claridad: el articulo 9 de dicha ley se refiere a medidas
preventivas y correctivas del acoso laboral ', desde los
reglamentos de trabajo de las empresas, la linea institucional
del Ministerio del Interior y de Justicia (concepto 30205 de

2006) es clara al afirmar que:

“De acuerdo con la norma anterior, el Ministerio del Interior y de
Justicia considera que en los reglamentos de trabajo de las
empresas e instituciones cuando se establezca un
procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y efectivo, se
debe interpretar en el sentido de que el organismo, grupo o
comité que en dichas instituciones que se encargue de ayudar
a las partes involucradas en una situacién de acoso laboral a
solucionar su conflicto, lo hace como mediador y no como
conciliador extrajudicial en derecho. (...). El Ministerio del

Interior y de Justicia interpreta que el espiritu del legislador fue

19 CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006, Articulo 9. Medidas Preventivas y Correctivas del

Acoso Laboral.
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crear mecanismos internos en las instituciones para que a
traves del dialogo las partes puedan llegar a un acuerdo
satisfactorio en los casos de acoso laboral y que la palabra
“conciliatorio” se usa como sindnimo de amigable, concertado,
negociado, es decir, se refiere al procedimiento y no a la
institucion de la conciliacion como mecanismo alternativo de

administracion de justicia”. ***

Segunda claridad: por otra parte, cuando el numeral 3 del
articulo 9° de la mencionada ley de acoso laboral dice que
“quien se considere victima de una conducta de acoso laboral,
podra solicitar la intervenciéon de una institucion de conciliacion
autorizada legalmente a fin de que amigablemente se supere la
situacion de acoso laboral”; la linea institucional del Ministerio
del Interior y de Justicia entiende que: “la Ley hace referencia a
los conciliadores que la Ley habilita en materia laboral, es decir,
los inspectores de trabajo, los delegados regionales vy
seccionales de la Defensoria del Pueblo y los procuradores
judiciales en materia laboral. A falta de todos los anteriores en
el respectivo municipio, podran ser conciliadores en materia
laboral los personeros y por los jueces civiles o promiscuos
municipales de conformidad con lo establecido en el Articulo 28
de la Ley 640 de 2001”. *?

111

29.

112

MINISTERIO DE INTERIOR Y DE JUSTICIA. Guia Institucional de Conciliacién en Laboral. Paginas 28 y

IBIDEM.
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La Conciliacion como Requisito de Procedibilidad

Independientemente de si la conciliacibn es realizada en
derecho o en equidad, tanto la Justicia Ordinaria Laboral, como
la Procuraduria, exigen al denunciante la realizacion no solo de
la Audiencia de Conciliacion, sino ademas, la presentacion del
Acta de dicha conciliacién como requisito de Procedibilidad**®

para poder admitir la denuncia por acoso laboral***.

“En tal virtud, ha de entenderse que prevalece el articulo 12
sobre el 11 y, por lo tanto, la competencia para adelantar la
accion disciplinaria por acoso laboral es exclusiva de la
Procuraduria General de la Nacién; pero antes de que la
Procuraduria asuma el conocimiento de la accion, segun se
deduce de lo establecido en el articulo 9.°, numerales 1.°y 2.°,
y paragrafo 2.°, de la Ley 1010 de 2006, es indispensable
agotar el procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y
efectivo instituido por las entidades publicas en el reglamento
de trabajo, a fin de superar, de manera preventiva y correctiva,
las conductas de acoso laboral que ocurran en el lugar de

trabajo.” *°

Por lo anterior y de acuerdo al Concepto C-362 de 2006 de la

Procuraduria General de la Nacion, quedd claro que este

CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 640 de 2001. Articulo 35. Requisito de Procedibilidad.

CORTE CONSTITUCIONAL. Sentencia C-282 de 2007. El término “denuncia”, que aparece en el
numeral 2 y el paragrafo 3 del articulo 9 de la ley 1010 de 2006, se equipara a los términos de “queja o

PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION. Concepto C-362 de 2006.
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organismo de control, no esta facultado para llevar a cabo las

116 " de otros

medidas preventivas y correctivas (conciliacion)
entes publicos, ya que de acuerdo a la ley 1010 de 2006,
corresponde a cada una de ellas realizar su implementacion y

ejecucion.

La Unica excepcion a esta regla, es cuando el acoso laboral lo
propicie alguno de sus servidores, ya que sera la Veeduria de
la entidad quien facultada para realizar la conciliacién, la
realizara. El agotamiento de dichas medidas es condicion
esencial para que la Procuraduria asuma el conocimiento de la

queja.

El Conciliador

Es un tercero neutral e imparcial que guia o facilita la

comunicacion entre las partes para que lleguen a su mejor

acuerdo.

Cumple con las siguientes funciones:

Presentar formulas de arreglo a las partes, cuando estas

no encuentran vias de solucion.

Intervenir presencialmente en el proceso, pues su
gestion opera como requisito o presupuesto de validez

del acuerdo conciliatorio.

Y18 |BIDEM.
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Legitimar con su actuacion directa el control de legalidad

del proceso y del acuerdo al que se llegare.

Dirigir personalmente el proceso conciliatorio. Una vez
designado el proceso e identificado el conciliador, este
no podra ser reemplazado en el desarrollo de la

audiencia de conciliacion por otro.

Garantizar la gestion conciliadora, por cuanto su
ausencia impide el trdmite del proceso conciliador, lo que

vicia de nulidad el proceso.

Debe cumplir con los siguientes requisitos:

Ser ciudadano en ejercicio.

Ser un tercero, es decir, diferente de las partes. No

poseer vinculos por Afinidad y Consanguinidad.

Competencias actitudinales y comportamentales, tales
como respeto, imparcialidad, tolerancia, serenidad,
confidencialidad, reserva en el manejo de informacién y

éticall’.

Habilidades de comunicacion asertiva, liderazgo y

resolucion de conflictos*é,

17 MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL. Resolucién 652. Articulo 3. Inciso 1.

"8 MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL. Resolucién 652. Articulo 3. Inciso 1.
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No poseer quejas por acoso laboral, o no haber sido
victima de acoso laboral, en los anteriores seis (6)
meses anteriores a la conformacion del Comité de

Convivencia Laboral.**®

El conciliador que actie en derecho debera ser abogado
titulado, salvo cuando se trate de conciliadores de
centros de conciliacion de consultorios juridicos de las
facultades de derecho y de los personeros municipales y

de los notarios que no sean abogados titulados.**

Obligaciones del conciliador:

Citar a las partes de conformidad con lo dispuesto en

esta ley.

Hacer concurrir a quienes, en su criterio, deban asistir a

la audiencia.

llustrar a los comparecientes sobre el objeto, alcance y

l[imites de la conciliacion.

Motivar a las partes para que presenten férmulas de
arreglo con base en los hechos tratados en la audiencia.

Formular propuestas de arreglo.

119

120

IBIDEM. Inciso 3.

CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 640 de 2001. Articulo 5. Calidades del Conciliador.
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Levantar el acta de la audiencia de conciliacion.

Registrar el acta de la audiencia de conciliacion de

conformidad con lo previsto en esta ley.
Finalmente hay que sefialar como criterio primordial en la

gestion conciliatoria, que: “Es deber del conciliador velar por

gue no se menoscaben los derechos ciertos e indiscutibles, asi

como los derechos minimos e intransigibles” ***

Clases de Conciliadores

A. Conciliadores Oficiales:

Inspector de Trabajo con competencia en el lugar

de los hechos.

Inspectores Municipales de Policia.

Personeros Municipales.

Defensoria del Pueblo.

B. Conciliadores Privados: Con la Ley 23 de 1991 y el

Decreto 2561 se abrio la posibilidad para los particulares

de asumir facultades conciliatorias, para lo cual deben

allanarse a cumplir una serie de requisitos, reunir unas

121

IBIDEM. Articulo 8. Paragrafo.
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cualidades definidas en las normas y someterse a los
controles del Estado. Para desarrollar su labor, requieren

de un permiso o autorizacion expedida por el Ministerio

de Justicia.'??

C. Conciliadores en Equidad.

Etapas de la Conciliacion

A. La Solicitud

Normalmente la conciliacion extrajudicial requiere de
solicitud que puede ser invocada por una de las partes o
por ambas. La peticion serd individual cuando es

presentada por una persona Yy plurilateral cuando es

formulada por varias.

Contenido de la solicitud: La normatividad no regula con
precision este aspecto, pero en aras dela claridad y la

precision que la peticion debe contener, por lo que debe

indicarse datos como los siguientes:

Nombre y cargo del

representante.

Nombre y cargo del

representante.

122

CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 640 de 2001. Articulos 5 a 18.

convocante

convocado



Informacion general sobre las diferencias

laborales objeto del acoso laboral.

La relacion de pruebas que se pretendan hacer

valer.

Tramite de la Solicitud: Una vez sea presentada la
solicitud, el Comité de Convivencia Laboral designara el
conciliador encargado de la mediacion, el cual
comunicara a las partes de forma escrita, el dia y la hora

de su celebracion.

La Audiencia

La Conciliacion puede desarrollarse en una o varias
audiencias, por lo que para ello no existe un régimen
legal que lo impida, lo regle o lo limite. Estas audiencias
se realizan con el fin de oir a las partes, el tramite
conciliatorio se realiza bajo el principio de oralidad. El
conciliador no esta instituido para juzgar los conflictos,
sino para proponer formulas que alienten a las parte a

llegar en lo posible a un arreglo.

. Etapa Final

Esta se encuentra dada por el Acuerdo satisfactorio al
cual llegan las partes por la voluntad y su determinacion.

La sugerencias que pueda realizar el Conciliador no son

obligatorias para los querellantes, por lo que el acuerdo
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final debe ser, por tanto, decidido y aceptado por las

partes.

Suspensidn de la prescripcién o de la caducidad

De acuerdo a lo estipulado en el articulo 18 de la Ley 1010 de
2006, “las acciones derivadas del acoso laboral caducaran seis
(6) meses después de la fecha en que hayan ocurrido las
conductas a que hace referencia esta ley” . Por lo que teniendo
en cuenta los términos del Articulo 21, de la Ley 640 de 2001,
se puede asumir que la presentacion de la solicitud de
conciliacion ante el Comité de Convivencia Laboral, suspende
el término de prescripcion o de caducidad, hasta que se logre el

acuerdo conciliatorio.

Principio de Presuncion de Inocencia e In Dubio Pro Reo

La presuncion de inocencia se encuentra reconocida en el
articulo 29 inciso 4° de la Constitucion Politica, mandato por el
cual: “Toda persona se presume inocente mientras no se la
haya declarado judicialmente culpable”. Este postulado cardinal
de nuestro ordenamiento juridico, no admite excepcion alguna e
impone como obligacion la practica de un debido proceso, de
acuerdo con los procedimientos que la Constitucion y la ley

consagran para desvirtuar su alcance.

Etimolégicamente se entiende por presumir, suponer algo por

indiscutible aunque no se encuentre probado. La presuncion
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consiste en un juicio logico del constituyente o del legislador,
por virtud del cual, considera como cierto un hecho con
fundamento en las reglas o maximas de la experiencia que
indican el modo normal como el mismo sucede. La presuncién
se convierte en una guia para la valoracion de las pruebas, de
tal manera que las mismas deben demostrar la incertidumbre

en el hecho presunto o en el hecho presumido.

La presuncién de inocencia en nuestro ordenamiento juridico
adquiere el rango de derecho fundamental, por virtud del cual,
el acusado no esta obligado a presentar prueba alguna que
demuestre su inocencia y por el contrario ordena a las
autoridades judiciales competentes la demostracion de la

culpabilidad del agente.

En el plano del Acoso Laboral, este derecho acompafia al
acusado desde la presentacion de la denuncia ante el Comité
de Convivencia Laboral, hasta el fallo o veredicto definitivo,
emitido por el Juzgado Laboral o la Procuraduria. Esto es asi,
porque ante la duda de que los hechos descritos por el quejoso,
configuren o no las modalidades y las conductas descritas en
los articulo 2 y 7 de la Ley 1010 de 2006, se debe aplicar el
principio del in dubio pro reo, segun el cual toda duda debe

resolverse a favor del acusado.

Principio In dubio Pro Operario

En aras de respetar la presuncion de inocencia de la persona

acusada de realizar conductas de acoso laboral, encontramos
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en la Ley 1010 de 2006, la aplicacion en la inversién de la carga
de la prueba (In dubio Pro Operario), ya que es el quejoso
guien debe probar la conducta realizada en privado y para ello
cuenta con todos los medios probatorios reconocidos por la ley
civil, con el fin que la autoridad competente evalle si la misma

constituye o no acoso laboral. *?®

Ademas, el Acusado tiene el derecho de controvertir cualquier
prueba en su contra, presentada por el denunciante. En efecto,
“‘quien es denunciado por haber desplegado presuntamente
alguna de las conductas que configuran acoso laboral aun
cuando lo haya hecho de manera reiterada y publica, tiene la
posibilidad, dentro del proceso, ya sea judicial o disciplinario, de
controvertir las pruebas en aras de demostrar que los hechos
gue dieron lugar a tal proceso no ocurrieron o que, en caso de
haber tenido lugar, no configuran la conducta de acoso

laboral™?*,

Incumplimiento de Acuerdos Conciliatorios

De otra parte el acta de conciliaciébn presta mérito ejecutivo
dentro de los términos de los articulos 78 del Codigo de
Procedimiento Laboral y 66 de la Ley 446 de 1998, esto es que

cuando el acta de conciliacion contenga una obligacion clara,

123

124

CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006. Articulo 7, Inciso final.

CORTE CONSTITUCIONAL. Sentencia C-780/07. “PRESUNCION DE ACOSO LABORAL-No vulneracion del

principio de presuncién de inocencia ni del derecho al debido proceso del denunciado/PRINCIPIO IN

DUBIO PRO OPERARIO-Aplicacion en la inversién de la carga de la prueba en acoso labora

|n
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expresa y exigible, sera de obligatorio cumplimiento para la

parte que se imponga dicha obligacion.

En caso de incumplimiento total o parcial de lo acordado por
parte del sujeto acosador, la Autoridad Judicial Laboral
competente o la Procuraduria, podran ordenar el cumplimiento
del cese de las conductas u hostigamientos por acoso laboral,
conforme a lo dispuesto en la Ley 446 de 1998, dando
efectividad a los acuerdos, e iniciar las correspondientes

sanciones.

Puede citarse a exfuncionario acosador a Audiencia de

Conciliacion?

Debe tenerse en cuenta que la Ley 1010 de 2006, establece el
tratamiento sancionatorio del acoso laboral cuando la conducta
esta debidamente acreditada, como falta disciplinaria gravisima
prevista en el Cadigo Disciplinario Unico, cuando su autor sea
un servidor publico, sefialando que la competencia para
adelantar la accion disciplinaria es exclusiva del Ministerio

Publico.

De conformidad con lo anterior y en cuanto al sujeto activo o
autor de la conducta de acoso realizada en cualquiera de sus
modalidades, se debe sefialar que el mismo se considera
responsable, aun cuando los efectos de dicha conducta se
produzcan después de haber dejado cargo o funcion, de
acuerdo a la Ley 734 de 2002, Codigo Disciplinario Unico, el

cual establece como destinatarios de la ley disciplinaria a los
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servidores publicos, aunque se encuentren retirados del
servicio'?®, determinando que autor es quien cometa la falta
disciplinaria o determine a otro a cometerla, aun cuando los
efectos de la conducta se produzcan después de la dejacion del

cargo.'®

En este orden de ideas, debe sefalarse que en el evento en
gue el sujeto activo o autor del acoso laboral se retire del cargo,
no habria la necesidad de acudir a las instancias conciliatorias,
pero pueden enviarse las diligencias al Ministerio Publico, con
el fin de que adelante la investigacion a que haya lugar, para
determinar si la conducta que se denuncia puede tipificarse
disciplinariamente o se traté efectivamente de una conducta de
acoso laboral, de conformidad a lo sefialado por la Procuraduria
General de la Nacion en su concepto C-134-08 del 30 de julio
de 2008.

Cual es término que tiene el Comité de Convivencia Laboral

para llevar a cabo la Conciliacién?

Aunque la ley 1010 de 2006 no lo determina, de acuerdo al
articulo 20 de la Ley 640 de 2001, la audiencia de conciliacion

deberd intentarse en el menor tiempo posible, y, en todo caso,

CONGRESO DE LA REPUBLICA. LEY 734 DE 2002. Articulo 25. “Destinatarios de la ley disciplinaria. Son
destinatarios de la ley disciplinaria los servidores publicos aunque se encuentren retirados del servicio y
los particulares contemplados en el articulo 53 del Libro Tercero de este cédigo.”

IBIDEM. Articulo 25. “Autores. Es autor quien cometa la falta disciplinaria o determine a otro a
cometerla, aun cuando los efectos de la conducta se produzcan después de la dejacion del cargo o
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tendra que surtirse dentro de los tres (3) meses siguientes a la

presentacién de la solicitud.

4.2.3 Actividades Pedagodgicas y Terapias Grupales

Ambas son formas correctivas de situaciones de acoso laboral colectivo,
presentadas cuando el superior acosa a un grupo, 0 cuando este acosa a su
jefe 0 a un compafiero. Para ello, el Comité de Convivencia Laboral, una vez
recepcionada y confirmada la queja, inicia directamente o solicita a la
Aseguradora de Riesgos Laborales®?”, que inicie una serie de actividades
pedagogicas consistentes en la entrega de catrtillas, plegables, volantes o la
presentacién de material audiovisual a todo el grupo, encaminados a publicitar
de una forma concientizadora el tratamiento y eliminacion de la situacién de

acoso laboral, de acuerdo a la ley 1010 de 2006.

De igual forma, pueden hacer uso de terapia grupal, la cual centra la obtencion
de sus objetivos, en la propia dinamica del grupo, en donde se encuentran o
crean todos los elementos necesarios para que cada sujeto que participe en la
actividad, pueda introducirse en un proceso de aprendizaje-reaprendizaje, el
cual le permita ensayar nuevos patrones de conducta laboral, ajustando su
comportamiento a la busqueda del equilibrio y la armonia que la colectividad
requiere.

27 MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL. Resolucién 2646 de 2008. Articulo 14. Medidas Preventivas y

Correctivas del Acoso Laboral.
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4.2.4 Traslado del Funcionario Publico a otra Dependencia de la misma

Empresa.

Procedimiento por el cual el Empleado o Funcionario Publico victima de Acoso
laboral, previa valoracion por parte de un especialista en Seguridad y Salud en
el Trabajo '®® de la Administradora de Riesgos Laborales —ARL-, es
diagnosticado como poseedor de una Enfermedad Laboral cuyo Factor de
Riesgo es Psicosocial, presentando normalmente un cuadro severo de estrés
laboral con impacto en la autoestima, en su imagen profesional y otros
problemas de atencion fisica y mental, relacionadas con el trabajo, producto de

desavenencias con su jefe 0 comparieros.

Por tratarse de una Patologia que esta estrechamente ligada al trabajo, faculta
la intervencion de la Administradora de Riesgos Laborales, ofreciéndole
atencion especializada por parte de un equipo interdisciplinario de medicina,
psiquiatria y psicologia, cuyo tratamiento adicionalmente requiere de la
reubicacion laboral, temporal o permanente, en otra dependencia o sede de la

empresa con el fin de garantizar su mejoria.'*

De igual forma, ademas de las observaciones realizadas por las
Administradoras de Riesgos Laborales, se tendran en cuenta para este tipo de
casos y ante la gravedad de los hechos encontrados, las solicitudes y los
acuerdos realizados por el Comité de Convivencia Laboral, los cuales seran de

obligatorio cumplimiento tanto para el empleador, como para la ARL.

12 CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1562 de 2012, Articulo 1. Cambié el término de “Salud
Ocupacional” por “Seguridad y Salud en el Trabajo”.

129 CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006, Articulo 9, Paragrafo 3. “...1a solicitud de traslado a

otra dependencia de la misma empresa, si existiera una opcidn clara en ese sentido, y sera sugerida por
la autoridad competente como medida correctiva cuando ello fuere posible.”
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“2.3 Facilitar el traslado del trabajador a otra dependencia de la empresa,

cuando el médico tratante o el Comité de Convivencia lo recomienden.”**°

4.3 MEDIDAS SANCIONATORIAS

Este tema fue regulado por el articulo 10 de ley, el cual en lo que respecta a los
servidores publicos, establece que el acoso laboral constituye falta gravisima, la
cual en los términos del Cédigo Disciplinario Unico, puede dar lugar a la
destitucion, si se trata de conductas dolosas cometidas con culpa gravisima, o

a la suspension si se trata de conductas culposas.

En el sector privado, la victima queda habilitada para terminar el contrato de
trabajo con justa causa, si la conducta proviene del empleador o de su
representante, o si estos toleran el acoso de un tercero. A su vez, el trabajador
gue sea sujeto activo de acoso incurre en justa causa para que el empleador

termine su contrato de trabajo.

Asi mismo, la ley prevé que el sujeto activo o el empleador que tolere el acoso,
deben ser sancionados con multa de dos a diez salarios minimos legales
mensuales que 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.

Se contempla también que el empleador negligente o tolerante frente a las
disposiciones sobre acoso, asuma el costo del cincuenta por ciento (50%) del
valor del tratamiento de enfermedades profesionales, alteraciones de salud y

demas secuelas originadas en el acoso laboral en concurrencia con la

B39 MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL. Resolucién 2646 de 2008. Articulo 14, “Medidas preventivas y

correctivas de acoso laboral. “
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respectiva entidad de seguridad social responsable y sin perjuicio de las
obligaciones de estas y de sus facultades de exigir de los empleadores el

cumplimiento de sus cargas y COmpromisos.

En cuanto a la autoridad competente para imponer las sanciones, el articulo 12
de la ley 1010 de 2012, define que 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 la victimas de acoso sean

trabajadores o empleados particulares.

Y 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. En este ultimo caso
el procedimiento sancionatorio se adelantard conforme a las normas del Codigo

Disciplinario Unico por la respectiva autoridad disciplinaria.

4.3.1 Proceso Disciplinario

Un proceso disciplinario es aquel que se adelanta para verificar si un servidor
publico ha cometido una falta de las contenidas en la ley 734 de 2002, que es el
codigo disciplinario Unico. De acuerdo al caso, podra ser calificada la falta como
Gravisima, Grave o Leve. Para efectos de su procedimiento, se desarrolla

conforme a lo establecido en el Libro 1V, del mismo.

Para asuntos de Acoso Laboral, normalmente se inicia por medio de una queja
escrita, argumentando el incumplimiento de los acuerdos conciliatorios a los
qgue las partes habian llegado, solicitando a la Procuraduria General de la

Nacion su intervencion. El escrito puede presentarse de forma personal, o a
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través de apoderado, en donde se hard un breve recuento de los hechos,

adjuntando las pruebas que para el caso se consideren necesarias.

43.1.1

43.1.2

Sujetos Procesales

En cuanto a los sujetos procesales, cuando estos son
servidores publicos la ley 1010 de 2006 no es armonico con la
ley 734 de 2004, ya que la norma disciplinaria dispone en su
articulo 89 que intervendran en el proceso disciplinario el
investigado y/o su defensor y el Ministerio Publico y la ley 1010
de 2006 en su articulo 17 manifiesta que podra participar del
proceso la victima de acoso o su abogado. El Ministerio en

concepto al respecto manifesto:

“... ha de entenderse que la Ley 1010 de 2006 derogd
tacitamente o indirectamente el articulo 89 de la Ley 734 de
2002, en lo tocante a quienes pueden intervenir como sujetos
procesales en la actuacion disciplinaria; pero sélo cuando ésta
se adelanta por conductas de acoso laboral, ya que esta ley
posterior es particular y en tal virtud lo que ella establece

constituye una modificacién parcial del citado articulo 89" *3

Caducidad de la Accién y Competencia del Ministerio Publico.

En la medida que la ley de Acoso Laboral dispone la

competencia en el Ministerio Publico cuyo procedimiento remite

131

PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION. Concepto 237 de 2009.
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a la Ley 734 de 2002; es importante observar que el
procedimiento seguido, como se puede observar en la
casuistica de la Procuraduria, en uno de los casos de
apelacion, proceso 161-5035 (020-172181/07), donde se
manifiesta por parte de la procuraduria primera delegada que
se reabre el proceso ante el no recaudo probatorio de acuerdo
al articulo 156 del Cdédigo Disciplinario, teniéndose que el
término de la investigacion, articulo que se refiere al proceso
ordinario, del cual se contaran los seis meses de caducidad que
presenta la ley 1010 de 2006 una vez se interpone la queja, en

palabras de la Procuradora:

“Una vez sea interpuesta la queja por la referida conducta, y
agotado el tramite previsto en el articulo 9 de la Ley 1010 de
2010 los términos y el procedimiento que se aplican son los

previstos en el Codigo Unico Disciplinario”.**?

Lo cual quiere decir que la competencia de las oficinas de
control interno se da en la medida que participan de los comités
bipartitos y en las empresas privadas de los comités de
Convivencia laboral para una etapa mas preventiva y de
conciliacion. Pero el proceso disciplinario siempre esta en

manos del Ministerio Publico.

132

PROCURADURIA DELEGADA PRIMERA VIGILANCIA ADMINISTRATIVA, Proceso 161-5035 (020-

172181/07. En : Pagina de la Procuraduria. Relatoria.
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4.3.1.3 La competencia es siempre del Ministerio Publico cuando la
conducta de acoso se presenta entre servidores publicos y
jueces, por lo que conocera el Consejo Superior de la

Judicatura.

En cuanto a la competencia, la ley 1010 de 2006 deja entrever
una incoherencia, ya que refiere en el articulo 11 que las
entidades estatales podran conocer de la falta disciplinaria, sin
embargo habla de la facultad de provocar el poder preferente y
el articulo 12, expresamente menciona que la competencia en

caso de servidores publicos es del ministerio publico.

En una interpretacion del Ministerio Publico en concepto 237 de
2006, habla que para subsanar la falta de coherencia, se debe
interpretar a través del numeral 2, del articulo 5 de la Ley 57 de
1887%*3 el cual menciona que cuando las disposiciones tengan
una misma especialidad o generalidades, y se hallen en un
mismo codigo, se preferira la disposicion prevista en el articulo
posterior. Asi mismo, la ley posterior prevalece sobre la
anterior, de acuerdo con lo establecido en el articulo 3, de la
Ley 153 de 1887.%%*

Asi mismo manifiesta entonces que debe preferirse la

aplicacion del articulo 12 y por tanto la competencia siempre

133 CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 57 de 1887. Articulo 5, numeral 2. “Cuando las disposiciones

tengan una misma especialidad o generalidad, y se hallen en un mismo Cédigo, preferira la disposicién
consignada en articulo posterior, y si estuvieren en diversos cédigos preferiran, por razéon de estos, en el
orden siguiente: Civil, de Comercio, Penal Judicial, Administrativo, Fiscal, de Elecciones, Militar, de
Policia, de Fomento, de Minas, de Beneficencia y de Instruccién Publica.”

3% CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 153 de 1887. Articulo 2. “La Ley posterior prevalece sobre la ley
anterior. En caso de que una ley posterior sea contraria a otra anterior y ambas son preexistentes al
hecho que se juzga, se aplicara la ley posterior.”
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43.1.4

recae en el Ministerio Publico para el caso de investigaciones
por Acoso Laboral, acaecidas por servidores publicos, que en el
caso de ser de la rama judicial correspondera al Consejo

Superior de la Judicatura.

En la Casuistica reciente, en el afio 2011 se ha conocido el
primer fallo en Colombia de destitucion de una jueza en el
Departamento del Valle del Cauca, por ejercer actos de
descalificacion y humillacion a unos de sus trabajadores, el fallo
emitido por la sala disciplinaria del Concejo Superior de Cali,
deja por sentado que estas conductas ejercidas de forma

reiterada configuran inmediatamente acoso laboral.

La sancion para el servidor publico es la falta gravisima, lo cual
no obsta que se discipline por otras faltas que se encuentren en
violacion al régimen de deberes y prohibiciones del servidor

publico.

La persecucion laboral es el antecedente mas claro de acoso
laboral en Colombia, el cual, al igual que en otros paises, se
trata de igual forma vinculando los efectos en la salud del
trabajador con las enfermedades derivadas del trabajo. Pero los
efectos del acoso sobre la moral del trabajador tiene que ver
con el tipo de acoso que se ejerce; ya que, la lesion psicologica
y afectacion a la dignidad del trabajador se ve trasgredida de
forma inmediata cuando los actos hostiles y denigrantes se
realizan frente a sus companeros de trabajo u otras personas

en el espacio laboral.
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Por lo mismo, el legislador desde el afio 2004 cuando se
presentd la ponencia en Colombia del primer proyecto en miras
de prevenir y castigar este flagelo, pensé en las consecuencias
de las conductas hostiles que se ejercieran publica y
reiteradamente, en la situacion de subordinacion propia de las

relaciones laborales.

Dos de los elementos que la doctrina del Mobbing ha definido
para el acoso y es la reiteracion y distribucién en el tiempo de
los actos hostiles y la situacion de asimetria entre el sujeto

acosador y la victima.

4.4  ACCION DE TUTELA

Si bien la Ley 1010 de 2006 consagra una serie de medidas encaminadas a
prevenir, corregir y sancionar las conductas constitutivas de acoso, violencia y
hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo, por su naturaleza
mixta, cuando el acoso tiene lugar en el sector publico, la victima del mismo
cuenta con mecanismos de tipo administrativo y de la via disciplinaria para la
protecciéon y amparo de su derecho fundamental a gozar de un trabajo en

condiciones dignas y justas.

En sentencia C-282/06, la Corte Constitucional ha considerado que “Cuando el
acoso laboral tiene lugar en el sector publico, la victima del mismo cuenta tan
solo con la via disciplinaria para la proteccion de sus derechos, mecanismo que
no solo es de caracter administrativo y no judicial en los términos del articulo 86
superior, sino que no resulta ser eficaz para el amparo del derecho fundamental

a gozar de un trabajo en condiciones dignas y justas.”
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Asi las cosas, la Sala estima que para los casos de acoso laboral que se
presenten en el sector publico, la via disciplinaria puede no ser un mecanismo
efectivo para la proteccion de los derechos de los trabajadores, y por ende la
tutela resulta ser el instrumento idoneo en estos casos, sin perjuicio, por
supuesto, de la responsabilidad disciplinaria que se le pueda imputar al sujeto

activo de acoso laboral.

De igual forma, el Consejo de Estado mediante Sentencia 25000-23-15-000-
2010-01304-01(AC) de 2010, ha indicado que no solo “la via disciplinaria no es
tan rapida como la tutela, sino que, ademas, por medio de ella, no se puede
lograr el traslado del trabajador o, al menos, la imposicion de una orden al
superior para que cese de inmediato en su conducta”. Adicionalmente, esta
sentencia ha mencionado la carencia de efectos que el proceso disciplinario
presenta frente a particulares, como por ejemplo, las Aseguradoras de Riesgos
Profesionales cuando éstas se nieguen a practicar exdmenes médicos para

calificar el origen de una enfermedad profesional (estrés laboral).

Por el contrario, cuando el acoso laboral tiene lugar en el sector privado, la
Corte Constitucional estima que la accién de tutela resulta, en principio,
improcedente dado que el trabajador cuenta con una via judicial efectiva para
amparar sus derechos, cual es acudir ante el juez laboral a fin de que éste
convoque a una audiencia de practica de pruebas dentro de los treinta (30) dias

siguientes, providencia que puede ser apelada.

Por todo lo anterior, se podria alegar que la tutela es la via judicial mas efectiva
de la cual puede hacer uso un Empleado Publico, ya que esta es resuelta en
tan solo 10 dias habiles. A pesar de que ello es asi, la Sala entiende que el
tramite judicial previsto en la Ley 1010 de 2006 es efectivo por cuanto, desde la
formulacion de la queja “La terminacién unilateral del contrato de trabajo o la

destitucion de la victima del acoso laboral que haya ejercido los procedimientos

168



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 verifiqgue la ocurrencia de los

hechos puestos en conocimiento.”®

135 CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006. Articulo 11.
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CAPITULO IV

5. EFICACIA DEL MECANISMO CORRECTIVO DE LA CONCILIACION
FRENTE A CASOS POR ACOSO LABORAL EN LA UNIVERSIDAD
INDUSTRIAL DE SANTANDER

Para efectos de andlisis de esta investigacion, debe tenerse en cuenta que el
término Eficacia es sinénimo de Efectividad, en donde “Eficacia es hacer lo
necesario para alcanzar o lograr los objetivos deseados o propuestos” 3.
Como un ejemplo muy ilustrativo, podriamos decir que equivale a ganar un
partido de fatbol, independientemente de si el juego es aburrido 0 emocionante
para el espectador; ya que lo mas importante es hacer todo lo necesario para

lograr el triunfo.

Conforme a lo anterior y al objetivo principal de esta investigacion socio-
juridica, de establecer la efectividad de los mecanismos creados por la ley 1010
de 2006, para prevenir y sancionar el acoso laboral entre servidores publicos
gue laboran en la UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER; el presente
capitulo contiene los resultados encontrados en la institucion educativa, desde
el afio 2006 hasta el 2011.

El procedimiento empleado para la recoleccion de la informacion, consistié en
realizar consultas en el servidor de la Universidad Industrial de Santander™®’,
una serie de visitas a las oficinas de Recurso Humano de la UIS y a la
Procuraduria Regional de Santander, oficinas en donde por medio de

entrevistas con el personal encargado de atender los casos de Acoso Laboral,

136 TEORIAS DE LA ADMINISTRACION, de Oliveira Da Silva Reinaldo, International Thomson Editores, S.A.

de C.V., 2002, P4g. 20
37 pagina Oficial de la UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER, en http://www.uis.edu.co/webUIS/
es/index.jsp
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se recopilaron las medidas, procedimientos y mecanismos que se explicaron en

el capitulo 11l de esta investigacion, para dirimir este tipo de conflictos.
Posteriormente, se procedié a redactar dos derechos de peticion, dirigidos a
estas dos instituciones, para oficializar la solicitud y posterior entrega de la
informacion; en donde de forma puntual, respecto a los casos por Acoso
Laboral, se le solicité al Claustro Educativo los siguientes datos, conforme a los
siguientes requerimientos:

Total Quejas recibidas por Acoso Laboral.

Total Conciliaciones Realizadas por Acoso Laboral.

Total Conciliaciones realizadas Efectivas.

Total Conciliaciones realizadas No Efectivas.

Numero de reportes de incumplimientos de acuerdos conciliatorios por
Acoso Laboral.

Numero de Conciliaciones No Efectivas reportadas a la Procuraduria

para el Inicio del Proceso Disciplinario.

Y en el caso de la Procuraduria Regional de Santander:

Numero de Conciliaciones No Efectivas por Acoso Laboral remitidos por
la Universidad Industrial de Santander para el Inicio del Proceso

Disciplinario.
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5.1 INFORMACION SUMINISTRADA POR LA UNIVERSIDAD INDUSTRIAL
DE SANTANDER SOBRE ACOSO LABORAL

De acuerdo al desarrollo del capitulo Il de la presente investigacion y a lo
establecido en el numeral 1, del articulo 9, de la ley 1010 de 2006, se pudo
observar que la Universidad Industrial de Santander, ha empleado una serie de
espacios de prevencion y solucion de conflictos de Acoso Laboral, en donde los
empleados son escuchados y les son garantizados la proteccion de sus

derechos, como lo son:

Comité de Relaciones Laborales.

Mesas de Mediacion de Conflictos Laborales.

Comité de Convivencia Laboral.

Comité Paritario de Salud Ocupacional — COPASO -.

Aseguradora de Riesgos Laborales — ARL -.

De igual forma y como ya se explicé en el capitulo Ill, el claustro educativo ha
implementado una serie de medidas preventivas, correctivas y sancionatorias
con sus respectivos mecanismos, como forma de evitar situaciones de Acoso
Laboral; pero, para poder establecer la efectividad de los mecanismos
preventivos y correctivos, contemplados en el articulo 9, de la Ley 1010 de
2006, e implementados en la Universidad Industrial de Santander; se emple6

como directriz la resoluciéon 656 de 2012, en donde se define como UNICO
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MECANISMO para dirimir conflictos por Acoso Laboral, a la Conciliacion

efectuada por el Comité de Convivencia Laboral.

Por lo anterior y de acuerdo a la informacidén suministrada por la UNIVERSIDAD
INDUSTRIAL DE SANTANDER, la forma como puede establecerse la eficacia
del mecanismo conciliador, se hara teniendo en cuenta que el numero de las
“conciliaciones efectivas” realizadas en la institucion educativa, no solo han
obtenido su objetivo de poner fin a las conductas de Acoso Laboral, si ho que
adicionalmente, el niumero de estas, debe ser superior al nUmero de quejas

remitidas por la institucion educativa a la Procuraduria Regional de Santander.

MEDIDAS Y MECANISMOS IMPLEMENTADOS EN LA UNIVERSIDAD
INDUSTRIAL DE SANTANDER PARA EVITAR EL ACOSO LABORAL

MEDIDAS MECANISMOS

EEVENTIVAG Reglamento Interno de Trabajo.
Sistema de Gestidn de la Seguridad y la Salud en el Trabajo.
Procedimiento Interno, Efectivo, Confidencial y Conciliatorio para
superar conductas por Acoso Laboral.

CORRECTIVAS Actividades Pedagdgicas y Terapias Grupales.
Traslado del Empleado a otra Dependencia de la misma Empresa.
Via Gubernativa La Conciliacion

SANCIONATORIAS Proceso Disciplinario

Tabla 1. Medidas y Mecanismos implementados en la Universidad Industrial de Santander para evitar el Acoso Laboral.
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5.1.1 Andlisis de informacién de los casos de Acoso Laboral en la Universidad
Industrial de Santander

Vale la pena aclarar, que de acuerdo a la informacién suministrada, se
relacionan el numero de conciliaciones realizadas de acuerdo al afio, en donde
el Claustro Educativo informé que el Comité de Convivencia Laboral se cre6 en
el afio 2007, de acuerdo con la Resolucion 2430 de 2007 “Creacion del Comité
de Convivencia Laboral”, e inicié actividades a partir del afio 2008; por lo que es
tan solo a partir de este afio, que se suministré informacion de los casos por

Acoso Laboral que alli se han presentado.

Total Quejas recibidas por Acoso Laboral

H Total Quejas recibidas por
Acoso Laboral

O B N W b U1 O N 00 O

.

Aflo 2008 Afo 2009 Afo 2010 Afo 2011

Grafico 1. Total Quejas recibidas por Acoso Laboral en la Universidad Industrial de Santander.

Adicionalmente, la oficina de Recurso Humano de la Universidad Industrial de
Santander, siempre se mantuvo condicionada a la no entrega de informacion
que implicara datos personales, ya que cualquier documento de seguimiento o
soporte, posee un caracter confidencial bajo los pardmetros de Reserva Legal
gue menciona el numeral 1, del articulo 9, de la Ley 1010 de 2006; por ello

reposan en la Oficina de Desarrollo Humano Organizacional. Finalmente para
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efectos de esta investigacion, y luego de una serie de gestiones, suministro
después de nueve meses, tan solo datos estadisticos que permitieron realizar
un estudio comparativo de los afios 2008 a 2011, del comportamiento de las
conductas por Acoso Laboral.

Total Conciliaciones Realizadas por Acoso
Laboral

H Total Conciliaciones
Realizadas por Acoso Laboral

O P N W b U1 O N 00 O

L

Afo 2008 Afo 2009 Ao 2010 Afio 2011

Grafico 2. Total Conciliaciones realizadas por Acoso Laboral en la Universidad Industrial de Santander.

Al realizar una comparacion entre la informacion contenida en el Grafico 1 y el
Grafico 2, podemos encontrar que el total de quejas presentadas ante el Comité
de Convivencia Laboral, es igual al total de conciliaciones efectuadas; de lo
cual puede deducirse, que esta oficina realiz6 una conciliacion por cada queja
instaurada, por lo que puede afirmarse que como mecanismo correctivo para

dirimir este tipo de conflictos, la Conciliacion fue la mas empleada.
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Total Conciliaciones realizadas Efectivas
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Grafico 3. Total Conciliaciones realizadas Efectivas por Acoso Laboral en la Universidad Industrial de Santander.

Total Conciliaciones realizadas No
Efectivas
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Grafico 4. Total Conciliaciones realizadas No Efectivas por Acoso Laboral en la Universidad Industrial de Santander.

Conforme al Gréfico 3, por Conciliacion Efectiva debe entenderse como aquella
Audiencia de Conciliacion realizada por el Comité de Convivencia Laboral, en
donde las partes concilian sus diferencias por Acoso Laboral y cuyo acuerdo

compromete al Acosador a dar por terminada su conducta de hostigamiento, la
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cual se plasma en el Acta de Conciliacion o documento interno que para ello se

utilice.

Y por Conciliacibn No Efectiva, como el resultado de la Audiencia de
Conciliacién realizada por el Comité de Convivencia Laboral, en donde las
partes no lograron conciliar sus diferencias por Acoso Laboral, o el Acosador
aduce que su conducta no constituye acoso laboral y no se llega a un acuerdo.
Finalmente y a pesar de los intentos del conciliador, se levanta una Acta de No
Conciliacién o documento interno que para ello se utilice. Dicho documento, es
requisito primordial para que se inicie el proceso disciplinario en la Procuraduria

Regional de Santander.

Conforme a lo anterior, teniendo en cuenta la sumatoria entre el Total de
Conciliaciones realizadas Efectivas (ver Grafico 3) y el Total de Conciliaciones
realizadas No Efectivas (ver Gréfico 4), podemos confirmar los datos
contenidos en el Grafico 2, como lo es, el Total de Conciliaciones realizadas por

Acoso Laboral en la Universidad Industrial de Santander.

Numero de reportes de incumplimientos
de acuerdos conciliatorios por Acoso
Laboral.
1
0,8
0,6 H Numero de reportes de
incumplimientos de acuerdos
0,4 conciliatorios por Acoso
Laboral.
0,2
0 T T T 1
Ao 2008 Ano 2009 Ano 2010 Ano 2011

Grafico 5. Numero de reportes de incumplimientos de acuerdos conciliatorios por Acoso Laboral.
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Puede apreciarse en el Gréafico 5, que desde el afio 2008 a 2011, el Numero de
reportes de Incumplimientos de Acuerdos Conciliatorios por Acoso Laboral fue
de cero (0); lo que indica que en el caso de las Conciliaciones realizadas
efectivas (ver Grafico 3), luego de realizada la audiencia de conciliacién, de
acordar el cese de hostigamientos por parte del Acosador y de constituir el Acta
de Acuerdo Conciliatorio, la conducta de acoso laboral finalizé y no se presenté

ningun tipo de represalia contra la victima.

Numero de Conciliaciones No Efectivas
reportadas a la Procuraduria para el Inicio
del Proceso Disciplinario.

4

3 E Numero de Conciliaciones No
Efectivas reportadas a la

2 Procuraduria para el Inicio del

Proceso Disciplinario.

|
0 T T T 1

Afo 2008 Afio 2009 Afo 2010 Afo 2011

Grafico 6. Numero de Conciliaciones No Efectivas reportadas a la Procuraduria para el Inicio del Proceso Disciplinario.

De acuerdo a la informacién suministrada por la Universidad Industrial de
Santander, al comparar los datos contenidos en las Gréficas 4 y 6, (Total de
Conciliaciones No Efectivas y Numero de Conciliaciones No Efectivas
reportadas a la Procuraduria para el inicio del Proceso Disciplinario); se
encontré que la informacion es la misma, ya que en cada caso de Acoso
Laboral al que no se pudo llegar a un acuerdo conciliatorio, la oficina de
Recurso Humano de la UIS, por medio del comité de convivencia laboral, envio

a la oficina de Control Interno Disciplinario el Acta de Conciliacion No Efectiva,
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para que esta a su vez, la remitiera a la Procuraduria Regional de Santander

para el correspondiente inicio del Proceso Disciplinario.

Finalmente, como forma de establecer la eficacia del mecanismo de la
conciliacion, para dirimir conflictos generados por conductas de Acoso Laboral,
se debe tener en cuenta que entre los afios 2008 a 2011, el Comité de
Convivencia y Conciliacion, recibié un total de dieciocho (18) quejas, de las
cuales diez (10) fueron resueltas por medio de la Conciliacion de forma efectiva
y ocho (8) que no fueron efectivas, se enviaron a la oficina de Control Interno
Disciplinario de la Institucion Educativa para que fuesen remitidas
posteriormente a la Procuraduria Regional de Santander, lo cual confirma, que
es no solo es el mecanismo mas empleado, si no el mas eficaz para dirimir

situaciones por Acoso Laboral.

Eficacia del Mecanismo de la Conciliacion
para dirimir conflictos por Acoso laboral
entre los anos 2008 a 2011.

H Total Conciliaciones realizadas
Efectivas

8 Casos

E Numero de Conciliaciones No
Efectivas reportadas a la
Procuraduria para el Inicio del
Proceso Disciplinario.

10 casos

Grafico 7. Eficacia del Mecanismo de la Conciliacién para dirimir conflictos por Acoso Laboral.
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RESUMEN ESTADISTICO DE CASOS POR ACOSO LABORAL EN LA
UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER

R

Total Quejas recibidas por Acoso Laboral

2  Total Conciliaciones Realizadas por Acoso Laboral 5 4 8 1 18
3 Total Conciliaciones realizadas Efectivas 4 1 4 1 10
4  Total Conciliaciones realizadas No Efectivas 1 3 4 0 8

NUmero de reportes de incumplimientos de acuerdos
conciliatorios por Acoso Laboral.

Numero de Conciliaciones No Efectivas reportadas a la
Procuraduria para el Inicio del Proceso Disciplinario.

Tabla 2. Resumen estadistico tratamiento a Casos por Acoso Laboral en la Universidad Industrial de Santander.
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CONCLUSIONES

Cuando nuestros legisladores visualizaron por primera vez, la forma de
proteger el derecho al trabajo en condiciones dignas y justas, con relacién al
Acoso Laboral, pensaron en la forma de “...definir, prevenir, corregir y
sancionar las diversas formas de agresién, maltrato, vejamenes, trato
desconsiderado y ofensivo y en general...”. Medidas que se consagraron en la
Ley 1010 de 2006, con el objetivo primordial de crear herramientas para la
proteccién frente a “...todo ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre
guienes realizan sus actividades econémicas en el contexto de una relacion

laboral privada o publica...” .

Es muy lamentable ver como la Ley de Acoso Laboral, seis afios después de
su expedicién sea reglamentada, mediante la resolucion 652 de 2012 del
Ministerio de Proteccibn Social, estableciendo la conformacion vy
funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y
empresas privadas. Han sido muchos los colombianos que durante este tiempo
y frente a este vacié de ley, experimentaron como sus derechos fundamentales

a la dignidad y al trabajo, fueron vulnerados por la falta de esta regulacion.

Irbnicamente, primero la Resolucién daba a empresas publicas como privadas
un término de tres meses los cuales vencian el 30 de Julio de 2012, para la
creacion de los comités de convivencia laboral. Pero el 18 de julio de 2012, el
Ministerio de la Proteccion Social emitié la Resolucion 1356, extendiendo el

plazo hasta el 31 de diciembre para implementarlo dentro de cada empresa.
En el caso de la UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER, el Comité de

Convivencia Laboral fue creado en el afio 2007, mediante la Resolucion 2430

de 2007 “Creacion del Comité de Convivencia Laboral”, iniciando actividades
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solo a partir del afio 2008, bajo la directriz del articulo 1, de la Resolucién 2646
de 2008 del Ministerio de Proteccion Social, la cual definia, al Acoso Laboral
como un Factor de Riesgo Psicosocial, estableciendo al Estrés Laboral como

Enfermedad Laboral*®.

En procura de una efectiva aplicacién de la ley, que depende de variables tales
como informacion, divulgacion y accesibilidad, la institucion educativa, ademas
de haber incorporado las medidas Preventivas de Acoso Laboral al Reglamento
Interno de Trabajo, vinculd a este tipo de proceso, al Comité Paritario de Salud
Ocupacional —COPASO- y a las Aseguradoras de Riesgos Laborales —ARL-,
para intervenir y adelantar actividades educativas de Seguridad y Salud en el
Trabajo, con relacion a los factores psicosociales intralaborales, con el animo
de divulgar las mejores practicas y proponer estrategias para que el impacto de
la Ley hiciese eco en el bienestar de los trabajadores, generando un mejor

ambiente laboral y significativos beneficios en la competitividad organizacional.

Conforme al Procedimiento Interno, Efectivo, Confidencial y Conciliatorio, que
menciona el numeral 1, del articulo 9 de la ley 1010 de 2006, para superar
conductas por Acoso Laboral, el Claustro Educativo garantiza y protege el
derecho a la intimidad de las victimas de Acoso Laboral que acuden ante el
Comité de Convivencia Laboral. Situacién que se pudo comprobar, con el
hecho de limitar el suministro de la informaciébn que se requeria para el
desarrollo de esta investigacion, a la entrega de datos estadisticos de los casos
gue se han presentado, protegiendo los datos personales o detalles puntuales

de las victimas, bajo los parametros de la confidencialidad de la Reserva Legal.

3% CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1562 de 2012, Articulo 4. Redefinié el término de “Enfermedad

Profesional” encontrado en el articulo 11, del Decreto Ley 1295 de 1994 por “Enfermedad Laboral”.
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La victima debera tener siempre presente, que “las acciones derivadas del
acoso laboral caducaran seis (6) meses después de la fecha en que hayan
ocurrido las conductas a que hace referencia esta ley"*, de lo cual, teniendo
en cuenta lo estipulado en el Articulo 21, de la Ley 640 de 2001, se podran
interrumpir los términos de caducidad o prescripcion, con la sola presentacion

de la solicitud de conciliacion ante el Comité de Convivencia Laboral.

Ademaés, bajo los parametros de la Presuncion de Inocencia, la carga de la
prueba la asume la victima, la cual adjuntara las pruebas pertinentes en contra
del Acosador, al cual en todo momento del proceso, se le aplicara el Principio
del in dubio pro reo, segun el cual toda duda debe resolverse a favor del
acusado, y el Principio In dubio Pro Operario, con el cual el Acusado, asi haya
realizado conductas de Acoso Laboral, de manera publica y reiterada, tiene el
derecho dentro del proceso de controvertir cualquier prueba que contra él se

presente.

Finalmente, respecto al mecanismo correctivo de la conciliacién, efectuado por
motivos de Acoso Laboral por el Comité de Convivencia Laboral de la
Universidad Industrial de Santander, resulto ser el mas eficaz, ya que dentro de
los acuerdos realizados dentro del Acta de Conciliacion, se pudo evidenciar que
se garantiza el cese definitivo de los hostigamientos por parte del agresor.
Prueba de ello, radica en que conforme al objetivo de esta investigacion, se
pudo confirmar que la Conciliacion es el Unico mecanismo empleado por el
Comité de Convivencia laboral de la institucién educativa para dirimir este tipo
de conductas de una forma eficaz, ya que de los afios 2008 a 2011, no existio
ningun tipo de reportes de incumplimientos de acuerdos conciliatorios por
Acoso Laboral. Por el contrario, las Conciliaciones Efectivas en estos afios
presentaron un total de diez (10) casos, frente a ocho (8) cuyo resultado fue de

Conciliaciones No Efectivas, las cuales finalmente fueron remitidas a la

39 CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 de 2006, Articulo 18.
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Procuraduria Regional de Santander para el correspondiente inicio del Proceso

Disciplinario.

Vale la pena aclarar, que el Acta de Conciliacion o de No Conciliacion, que
elabora el Comité de Convivencia Laboral de la Universidad Industrial de
Santander, es requisito de procedibilidad ante la Procuraduria Regional de
Santander. Sin este documento, esta oficina no recibira la denuncia*®, porque
siempre argumentara que “no se agoto la via gubernativa”, y remitiran el caso

nuevamente a la Institucion Educativa, para que desarrollen la conciliacion.

Debe tenerse en cuenta, que el Comité de Convivencia Laboral de la
Universidad Industrial de Santander, siempre procura, por que la parte
acosadora se comprometa en la audiencia de conciliacion a finalizar su
conducta. Ya que en el desarrollo de la presente investigacion, se encontraron
dos posibles situaciones en las cuales el alcance juridico de la Conciliacién
como mecanismo correctivo no es eficiente para poner fin a las conductas por
Acoso Laboral: A) Cuando el agresor no desea asistir a la audiencia de
conciliacion, o, B) Cuando el agresor asiste a la audiencia pero no concilia.
Situaciones que en el momento en que lleguen a presentarse, la Institucion
Educativa debera remitir el Acta de No Conciliacion a otra instancia como lo es
la Procuraduria Seccional de Santander para que esta inicie el proceso
disciplinario, el cual en promedio requeriria de aproximadamente tres afios para
emitir una sancién en contra del acosador y asi poder proteger los derechos de

la victima.

De forma curiosa, tanto la Corte Constitucional, en sentencia C-282 de 2007,
como el Concejo de Estado en Sentencia 25000-23-15-000-2010-01304-01(AC)

4% CORTE CONSTITUCIONAL. Sentencia C-282 de 2007. El término “denuncia”, que aparece en el

numeral 2 y el paragrafo 3, del articulo 9 de la ley 1010 de 2006, se equiparan a los términos de “queja o
peticidon”.
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de 2010, se han referido al Proceso Disciplinario, como un mecanismo que por
poseer un caracter administrativo, es lento en el momento de proteger los
derechos de las victimas de Acoso Laboral mediante una sancion, resaltando a
la Accion de Tutela, como una forma expedita de solicitar el amparo de los

derechos fundamentales a la dignidad y al trabajo en condiciones dignas.

185



BIBLIOGRAFIA

Fuentes

CARTILLA LABORAL 2011, Editorial Legis, Bogota D. C., elaborada por Carlos
Ignacio Delgado Bernal. Pags. 62-68.

CARTILLA LABORAL, Editorial Universidad de Medellin, 2009 elaborada por
Ignacio Cadavid Gémez y Eraclio Arenas Gallego, Pags. 473-477.

PLAZAS, German M., LA NUEVA PRACTICA LABORAL, Editorial Linotipia
Bolivar, 20° Ed. Bogota, 2010, Pags.92 - 111.

DERRIBANDO LOS OBSTACULOS AL DERECHO LABORAL (Compilacion de
articulos), Editorial Marcel Silva Romero, Bogota D. C. 2006. Hacia un
Concepto del Trabajo Decente en Colombia: Minimo Vital y Condiciones Dignas
y Justas, Isabel Goyes Moreno y Monica Hidalgo Oviedo. Pags. 507-559.

LA CONCILIACION EXTRAJUDICIAL EN DERECHO COMO REQUISITO DE
PROCEDIBILIDAD. Editorial LEYER, Bogota D.C. 2005. Pags. 9-13.

GUIA INSTITUCIONAL DE CONCILIACION EN LABORAL. Ministerio de
Interior y de Justicia. Paginas 28 y 29

Normatividad

CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA 1991, Coleccién Codigos Basicos,

Legis.

186



CODIGO SUSTANTIVO DEL TRABAJO, Coleccion Cédigos Basicos, Legis.

CODIGO PROCESAL DEL TRABAJO, Coleccion Codigos Basicos, Legis.

REGIMEN LABORAL COLOMBIANO, Ed. Legis.

CODIGO CIVIL, Coleccion Codigos Basicos, Legis.

Leyes

LEY 23 de 1991. Conciliacion laboral, administrativa y de familia, centros de

conciliacion, conciliacion en equidad.

LEY 446 de 1998. Definicibn de Conciliacion y asuntos posibles de la misma,
efectos de la conciliacién, conciliacién contencioso administrativa, laboral y de
familia, centros de conciliacion y conciliadores, conciliacion judicial, conciliacién

judicial.

LEY 640 de 2001. Actas y constancias de conciliacién, reglas generales sobre
conciliadores, creacion y obligaciones de los centros de conciliacion, registro
conciliatorio, seleccién del conciliador e inhabilidad especial, conciliacion
extrajudicial en derecho en materias contencioso administrativa, civil, laboral y
familia, conciliacion para competencia y consumo, Requisito de Procedibilidad,

conciliacion judicial y Concejo Nacional de Conciliacion y Acceso a la Justicia.
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.

187



LEY 1562 de 2012. Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y

se dictan otras disposiciones en materia de Salud Ocupacional.

Decretos

DECRETO LEY 1295 de 1994. Por el cual se determina la organizacion y
administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales.

Jurisprudencia

CORTE CONSTITUCIONAL, Sentencia de Constitucionalidad n° 738/06 de
Corte Constitucional, 30 de Agosto de 2006.

CORTE CONSTITUCIONAL, Sentencia de Tutela n® 882/06 de Corte
Constitucional, 26 de Octubre de 2006.

CORTE CONSTITUCIONAL, Sentencia de constitucionalidad n® 780/07 de

corte constitucional, 26 de septiembre de 2007.

CORTE CONSTITUCIONAL, Sentencia de Constitucionalidad n® 282/07 de
Corte Constitucional, 18 de Abril de 2007.

CORTE CONSTITUCIONAL, Tutela de sala laboral, 8 de julio de 2010 (caso

tutela n® 23396 de corte suprema de justicia, sala laboral, de 08 de julio.

CORTE CONSTITUCIONAL mediante Sentencia C-154/97, Magistrado

Ponente Hernando Herrera Vergara.

188



CONSEJO DE ESTADO, Sec. Segunda, St. del 19 de febrero de 2009.
Expediente: 730012331000200003449-1 (3074-05). Consejero(a) Ponente: Dra.

Bertha Lucia Ramirez de Péaez.

CONSEJO SUPERIOR DE LA JUDICATURA, St. 76001110200020100014504

de enero 19 de 2011. Magistrado Ponente: Dr. Pedro Alonso Sanabria.

CONSEJO DE ESTADO. Secc. Cuarta. Sent. 25000231500020100130401(AC),
agosto 19 de 2010, Consejero Ponente: Dr. Hugo Bastidas.

Resoluciones del Ministerio de Proteccién Social

RESOLUCION 2646 DE 2008. Por la cual se establecen disposiciones y se
definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicién a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional.

RESOLUCION 652 DE 2012. Por la cual se establece la conformacion y
funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y

empresas privadas y se dictan otras disposiciones.

RESOLUCION 1356 DE 2012. Por la cual se modifica parcialmente la
Resolucion 652 de 2012.

189



Conceptos de la Procuraduria

CONCEPTO C-362-06. Agotamiento del Proceso Conciliatorio / Procuraduria
General de la Nacién no adelanta Conciliaciones por Acoso Laboral de otros

entes publicos, salvo los propios.

CONCEPTO C-068-11. Tramite Conciliacion previa y Tramite Disciplinario en la

Procuraduria General de la Nacion.

CONCEPTO C-093-11. Tramite de Acciones Disciplinarias que son

Competencia de la Procuraduria General de la Nacion.

Conceptos Oficina Juridica Nacional

CONCEPTO No. 024 del 07 de mayo de 2009. Inicio de Proceso Disciplinario

contra Funcionario Publico acosador ya retirado de la Institucion.

Articulos de Revista

REVISTA SEMANA, (2004, junio 5). Miedo en la Oficina. Pags. 74 — 76.

REVISTA ACTUALIDAD LABORAL Y SEGURIDAD SOCIAL, No. 121, Enero-

Febrero de 2004. Mobbing: Acoso Moral en el Derecho Laboral, Fabian

Hernandez Henriquez. Editorial Legis. Bogota. Pags. 10-15.

REVISTA ACTUALIDAD LABORAL Y SEGURIDAD SOCIAL, No. 134, Marzo-

Abril de 2006. La Ley de Acoso Laboral Promueve el Respeto en el Clima

190



Laboral, Javier N. Rojas — Cristina Mangarelli. Editorial Legis. Bogota. Pags. 16-
18.

REVISTA DE GERENCIA POLITICA EN SALUD, Vol. 9 No. 19, julio-diciembre
de 2010. Mobbing, un Aspecto a Vigilar en los Profesionales en Colombia,
Eliana Martinez Herrera, Andrés A. Agudelo Suarez y Elsa Maria Vasquez

Trespalacios Ed. Universidad Javeriana. Bogota. Pags. 41-52.

Tesis de Grado

ORDUZ DURAN, Jaime. ldentificacion del Mobbing o Acoso Laboral en una
Empresa del Sector Industrial de Mamonal en Cartagena, Tesis Laureada de
Grado de Maestria. Cartagena: Universidad de Cartagena: Facultad Psicologia.
AT.

BULA TRUJILLO, Edwin Roberto. Una aproximacién al estado del arte del
Mobbing. Bogota. 2007. Acoso Laboral Colombia. Universidad Externado.
Facultad de Administracion.

REYES GUERRA, Natalie. Alcances de la presuncion en el proceso de Acoso

Laboral en Colombia, Bucaramanga. Universidad Industrial de Santander.
Facultad de Ciencias Humanas. Escuela de Derecho.

Paginas Web

DICCIONARIO DE LA REAL ACADEMIA DE LA LENGUA ESPANOLA

(http://www.rae.es/rae.html)

191



HTTP://WWW.CARACOL.COM.CO/NOTICIAS/ACTUALIDAD/LA-LEY-DE-
ACOSO-LABORAL-ES-LETRA-MUERTA-EN-
COLOMBIA/20070425/NOTA/419036.ASPX

192



ANEXO A.

Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad fisica o
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

LTS

a) Actos de agresion fisica independiente de sus consecuencias.
b) Expresiones injuriosas y discriminatorias.

c) Comentarios hostiles y humillantes de descallificacién profesional expresados en presencia de
los comparieros de trabajo.

d) Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los compafieros de

e

a) La exigencias y o6rdenes necesarias para mantener la

disciplina en los cuerpos que componen las Fuerzas Publica

MALTRATO o i » . trabajo. conforme al principio constitucional de obediencia debida.
derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relacién o ; . . } . o
LABORAL . . . X f) Descalificacion humillante y en presencia de los comparieros de trabajo de las propuestas u b) Los actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que
de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento tendiente a menoscabar la - . X . X
i o ) L B ) . opiniones de trabajo. legalmente corresponde a los superiores jerarquicos sobre sus
autoestima y la dignidad de quien participe en una relacién de trabajo de tipo L . .
Jaboral g) Burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas en pablico. subalternos.
aboral.
h) La alusion publica a hechos pertenecien-tes a la intimidad.
n) Envio de anénimos, llamadas telefénicas y mensajes virtuales con contenido injurioso,
ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una situacién de aislamiento social.
e) Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos del acoso, cuya
temeridad quede demostrada por el resultado de los respectivos procesos disciplinarios.
o . B . o m) La negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por enfermedad, licencias i) Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas
Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracién o evidente arbitrariedad o . . i ) .
. o . i . . . ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones legales, reglamentarias o en los reglamentos y clausulas de los contratos de trabajo.
PERSECUCION permitan inferir el propésito de inducir la renuncia del empleado o trabajador, X . ; ) X X o
X o . . . convencionales para pedirlos. j) La exigencia de cumplir con las obligaciones, deberes y
LABORAL mediante la descalificacién, la carga excesiva de trabajo y cambios

permanentes de horario que puedan producir desmotivacion laboral.

j) La exigencia de laborar en horarios excesivos respecto a la jornada laboral contratada o
legalmente de laborar en dominicales y dias festivos sin ningtn fundamento objetivo en las
necesidades de la empresa, o en forma discriminatoria respecto a los demés trabajadores o
empleados.

prohibiciones de que trata la legislacién disciplinaria aplicable a
los servidores publicos.

DISCRIMINACION
LABORAL

Todo trato diferenciado por razones de raza, género, origen familiar o nacional,
credo religioso, preferencia politica o situacion social o que carezca de toda
razonabilidad desde el punto de vista laboral.

k) El trato notoriamente discriminatorio respecto a los demés empleados en cuanto al

otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposicién de deberes laborales.

f) 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 Cédigo Sustantivo del
Trabajo o en la legislacién sobre funcién puablica.

ENTORPECIMIENT

Toda accién tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor o hacerla mas
gravosa o retardada con perjuicio para el trabajador o empleado. Constituyen
acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privacion, ocultacion o

I) La negativa a suministrar materiales e informacién absolutamente indispensables para el

d) La formulacién de circulares o memorandos de servicios

encaminados a solicitar exigencias técnicas o mejorar la

O LABORAL inutilizaciéon de los insumos, documentos o instrumentos para la labor, la cumplimiento de la labor. eficiencia laboral y la evaluacién laboral de subalternos
destruccion o pérdida de informacion, el ocultamiento de correspondencia o conforme a indicadores objetivos y generales de rendimiento.
mensajes electrénicos.

i) La imposicién de deberes ostensiblemente extrafios a las obligaciones laborales, las
INEQUIDAD . » X X . exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor encomendada y el c) La formulacién de exigencias razonables de fidelidad laboral
Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador. K . o o i o
LABORAL brusco cambio del lugar de trabajo o de la labor contratada sin ningtin fundamento objetivo o lealtad empresarial e institucional.
referente a la necesidad técnica de la empresa.
Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la seguridad del . - . . . o - 5
DESPROTECCION . X . . . i o 1) La negativa a suministrar materiales e informacién absolutamente indispensables para el g) La solicitud de cumplir los deberes de la persona y el
trabajador mediante 6rdenes o asignacién de funciones sin el cumplimiento de _ X . o
LABORAL cumplimiento de la labor. ciudadano, de que trata el articulo 95 de la Constitucién.

los requisitos minimos de proteccion y seguridad para el trabajador.

Anexo 1. Modalidades y Conductas constitutivas de Acoso Laboral.
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ANEXO B.

CRONOLOGIA NORMATIVA DEL ACOSO LABORAL E INCORPORACION DE LA MISMA EN LA
UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER

PROMULGACION DE LA NORMA

LEY 1010 DE 2006
23 de Enero
CONGRESO DE LA REPUBLICA

Por medio del cual se adoptan medidas para
prevenir, corregir y sancionar el Acoso Laboral y
otros hostigamientos en el marco de las relaciones
de trabajo.

RESOLUCION 2646 DE 2008
17 de Julio
MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL

Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente
de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en
el trabajo y para la determinacion del origen de las
patologias causadas por el estrés ocupacional.

RESOLUCION 652 DE 2012
30 de Abril
MINISTERIO DEL TRABAJO

Por la cual se establece la conformacion y
funcionamiento del comité de convivencia laboral en
entidades publicas y empresas privadas y se dictan
otras disposiciones.

RESOLUCION 1356 DE 2012
18 de Julio
MINISTERIO DEL TRABAJO

Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion
652 de 2012.

2007

2008

2011

2012

APLICACION DE LA NORMA

RESOLUCION 2430 DE 2007

15 de Septiembre
UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER

Por la cual se establece la conformacion y
funcionamiento del comité de convivencia laboral en
la UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER.

COMITE DE CONVIVENCIA

LABORAL
05 de Enero
UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER

Inicio de labores ante el personal oficial de la UIS.

Anexo 2. Cronologia Normativa del Acoso Laboral e incorporacién de la misma en la Universidad Industrial de Santander.
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