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OFICINA DE CONTROL DISCIPLINARIO INTERNO
BOLETIN JURIDICO DISCIPLINARIO No. 008 - 2023
EL ACOSO LABORAL EN EL CODIGO GENERAL DISCIPLINARIO
-MEDIDAS PREVENTIVAS A CARGO DE COMITES DE CONVIVENCIA -

INTRODUCCION.

La Ley 1010 de 2008, “por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de
trabajo”, sefala en el Articulo 2°, que el acoso laboral es:

“ ) toda conducts persistente y demostrable, gfercida sobre un empleade, trabajador por parts de un empleador. un fefe o superiar
Jerdrquico inmediats o mediat, un compaiers de trabaj o un subalterns, encaminada a infundiy migds, intimidacidn, terror y angustis, 8
causar perjuicio [sboral genersr desmotivacidn en ef trabajs, o inducir 17 renuncia del mismo. '

£n &l contextn del inciso primers de estz articuln, & acoso faboral puede darse, entre oiras, bajo las siguientes modalidades genersles:

| Mafirats laboral Toda acto de violencia contra I3 integridad fisica o moral, /a libertad Fsica o sexus! y los bienes de quien se desemperie
comp empleads o trabajadsr: toda expresion verbal injuriosa o ultrajante gue fesions lg integridad moral 9 fos derechos 2 fa intimidad y &l
Fuen nombre de quienes particinen en una relzcidn de trabajo de o laboral o tods comportamients tendients 3 menoscabar /2 autoestima
y I dignidad de quign participe g7 una relacitn de trabgio de tip lsbaral. ()"

Asu turno, el Articulo 242 de Codigo General Disciplinario expedido por la Ley 1952 de 2019,
define la falta disciplinaria como: “(.) e/ incumpfimiznto de los deberes y profibiciones, lz incursidn en /as inhabildades,
impedimantas. incompatibilidades y conflictas de intereses previstas en fa Lanstitucidn, en la Ley Estatutaria de la Administracidn de
Justicia y demés leyes, Danstituyen faltas gravisimas fas contempladas en este codigs.”

Concordante con lo anterior, dentro de los derechos y deberes del servidor puablico, que
establece la citada Ley 1952 de 2019, se encuentran los siguientes:

“ARTICULD 38. Deberes. Sun deberes de todo servidor pablice: ()

7, Tratar con respetn, imparcialidad y rectitud @ las persenss con que tenga relacion por razon del servicio.”

“ARTICULD 39. Prohibiciones. A todo servidar pablico Je esta prohibido: (.)
B, Liscutar actos de vivlencia contra superior. subalterng o compareres de trabajn, o demds servidores publicos.
(.J

14, Proferir expresiones injurigsas o calumniosas contra cualguier servidor piblice o contra personas con fas que tenga
relacicn por razdn del servicio.”

Resulta relevante entonces , en primer lugar tener en cuenta que no todos los conflictos que
surgen en el desarrollo de las diversas actividades derivadas de la accion organizativa ejercida
en el entorno laboral, ni el desacuerdo frente a decisiones de los superiores o el conflicto que
puede surgir de las tareas dadas, pueden llegar a ser calificadas como maltrato o a constituir
acoso laboral , sino que son aquellas sefaladas en el articulo 7° de la Ley 1010 de 2006, que
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deben ser analizadas a la luz de la intencionalidad, tal y como lo ha indicado la sala laboral de la
Corte suprema de justicia en sentencia 45992 del 5 de julio de 2017:

“(..) no cualquier actitud o actividad de los trabajadores puede llegar a configuraria, ni el
desacuerdo frente a decisiones de los superiores o el conflicto que puede surgir de las tareas dadas,
o el estrés gue se produzca estar sometido a una exposicién continia o en unas condiciones dificiles
inherentes a las tareas confiadas, que pueden manifestarse, por ejemplo, en la presion de las
actividades de direccion o gestion, pues en todas ellas falta la intencionalidad de destruir y lo que
se busca es un aumento de productividad.”

“Para efectos de identificar tales conductas, debe entenderse que es natural que en el desarroflo
de las diversas actividades gue se realizan en el entorno de la empresa surjan conflictos, derivados
bien de la accidn organizativa del empleador, o de la imposicion de la disciplina, que en modo
alguno pueden llegar a ser caiificadas como acoso, pues este hace referencia mds bien a un
hostigamiento continuado, que se origina entre los miembros de la organizacidn de trabajo, donde
ademds se reflejan las diversas disfunciones sociales y cuyo objetivo premeditado es la
intimidacién y el amedrentamiento, para consumir emocional e intelectualmente, de alli que para
gue se concreten los conductas deben estar concatenadas, ser persistentes y fundamentaimente
sistemdticas”

Para tal efecto, frente a las conductas constitutivas de acoso laboral, la Ley 1010 de 2006, indica
un tratamiento particular en materia disciplinaria, donde para las faltas relacionadas con acoso
laboral, las empresas e instituciones deben prever mecanismos de prevencion de las conductas
de acoso laboral y establecer un procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y efectivo, que
puede estar a cargo de los comités de Convivencia Laboral, para superar las que ocurran en el
lugar de trabajo, como lo establece el Articulo 9 de la citada Ley 1010 de 2006:

“ARTICLLD 8 Medidas preventivas y correctivas del acoso laboral

[ Los reglamentos de trabajo de las empresas e institucianes debersn prever mecanismos de prevencitn de as conductas de
acasy lsboral y establecer un pracedimients interno, confidencial concilatario y efective para superar 1as que ocurran en ef
lugar de trabajo. Los comitds de empresa de carécter bipartits, donde exisian, podrén asumir funciones relscionados con 80080
laboral en los reglamentas de trabajo.

()

PARAGRAFD | Las empleadores deberdn adaptar el reglaments de trabajn a los requerimientas de I8 presents fey, dentro de los
tres (4) meses siguientes 8 su promulgacion, y sy incumplimients serd sancionads sdministrativaments por el Lidign Sustantiva
def Trabajo. H empleador deberd abrir un escenariy para escuchar las apiniones de lps trabajadores en la adaptaciin de que
trata este paragrafy, sin que tales opiniones sean obiigatarias y siv que efiminen &l poder de subordinacidn labors!

PARAGRARD 2 La amisidn en 2 adapcidn de medidas preventivas y corvectivas de la situacidn de acosa laboral por parte del
empleadsr o jefes superiores de la administracion se entenderd coma tolerancia de g misma.”

Finalmente, frente al tratamiento sancionatoric al acoso laboral, la norma contenida en la
mencionada Ley 1010 de 2006, establece que:

“ARTICILD 10 Tratsmients sancionatori af acoso laboral H acoso sboral cuands estuviere debidsmente acreditads, se
Sancionard ast
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1 Lomo faka disciphnaria gravisima en ef Cidign Discifinario Unico, cusnds su autar ses un servidar piblco. ()"

" ARTICULE (2 Competencia. Lorresponde 3 los jusces de trabajo con jurisdiccidn en &l lugar de los hechas adoptar os
medidss sancionatorias gue preve el articuln 1 de la presente [y, cuands fas victimas del acosp sean frabajadores o empleados
particulares.

Luands fa victima del acoso faboral sea un servidor piblico, fa competencia para conacer de 13 falta disciplnaria corresponde
al Ministerio Pililice 7 & fas Salas Jurisdicciona! Disciplinaria de fos Donseios Superior y Seccionales de la Judicatura, confarme
4 las competencias que seiala la ley.”

"ARTICULD 13, Procedimiento sancianataria. Para I3 imposizidn de fas sanciones de que trata la presente Ley se sequird of
SigUiERte procedimients:

Luando /2 competencia para la sancidn correspondiers &l Ministerio Fiblico se aplicard el procedimients prevists en ef Lidigo
Discigfinario dmico.”

CONCLUSION.

Asi las cosas, mediante los mecanismos de prevencion de las conductas de acoso laboral
establecidos para superarlas , se tiene la responsabilidad de desarrollar el procedimiento
preventivo interno para superar las situaciones que denoten acoso laboral, antes de que tenga
lugar el ejercicio de la accién disciplinaria. En consecuencia, la competencia de los Comités de
Convivencia Laboral no es calificar la falta ni la de probar en sentido procesal una cuestion factica
sino la de establecer mecanismos de solucion a través de la conciliacion entre las partes.

Ahora bien, al tenor del Articulo 10, 12 y 13 de la Ley 1010 de 2006 cuando sea necesario el
ejercicio de la accion disciplinaria , la victima del acoso laboral sea un servidor pubiico, la
competencia para conocer de la falta disciplinaria corresponde al Ministerio Publico
(procuraduria) o a las Salas Jurisdiccional Disciplinaria de los Consejos Superior y Seccionales
de la Judicatura, conforme a las competencias que sefiala la ley. Asi mismo, cuando su autor
sea un servidor publico, el tratamiento sancionatorio al acoso laboral se sancionara como falta
disciplinaria gravisima conforme al procedimiento previsto en La Ley 1952 de 2019 -Cddigo
General Disciplinario-.
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