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1. RESUMEN

Los trabajadores dentro de su entorno laboral pueden llegar a ser expuestos a
riesgos psicosociales los cuales una vez se materializan presentan multiples
manifestaciones en dichos trabajadores, tanto fisicas como psicologicas, lo cual
conlleva a impactar los indicadores de ausentismo y alta rotacion en la
organizacion, es decir que no solo genera un impacto negativo en la personas por
motivos de sus consecuencias en la salud, sino también en el ambiente y la
cultura de la organizacibn ademés de afectar indicadores de gestion y

productividad de la empresa.

Para contrarrestar esta situacion, el Ministerio de trabajo expidié la resolucion
2646 cuyo alcance implica la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y
monitoreo, de la exposicion de los trabajadores a factores de riesgo psicosocial
en el trabajo, y poder también determinar el origen de las patologias causadas por
estrés laboral.

El estrés es hoy en dia uno de los sintomas mas comunes generado en su
mayoria por conductas de acoso laboral. La ley 1010 de 2006 se ha reglamentado
con el objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las conductas de acoso que se
presenten dentro de una organizacion y se reforzé con los lineamientos para
conformar el Comité de Convivencia Laboral y establecer un procedimiento interno

confidencial, conciliatorio y efectivo para prevenir las conductas de acoso laboral.

El no llevar de una manera rigurosa y acorde a los lineamientos indicados, un
proceso de acoso puede ser desencadenante de estrés laboral el cual puede ser
calificado como enfermedad laboral y acarrear consecuencias negativas en la

salud del trabajador y sanciones juridicas y econdmicas para el empleador.

Palabras clave: Conflictos laborales, Riesgos psicosociales, Acoso laboral,

Comité de convivencia, Enfermedades laborales, Estrés.



2. ABSTRACT

Workers, inside their working environment can be exposed to psychosocial risks,
which can grow and become different repercussions in the workers, as
psychological as well as physical, which can then lead to the downfall of
productiveness. This means that this not only negatively affects people in a
personal way, but it can also affect the workplace environment and even the

office’s productivity.

To fight against this, the Work’s Ministry put out the resolution 2646, which reaches
the identification, evaluation, prevention, intervention and monitoring of worker’s
exposure to stressful or psychosocial risks when at work, and the determination of

the origin of whatever manifestations work stress can bring.

Today’s stress is one of the most common symptoms, generated on the most part
by workplace harassment behaviors. Law 1010 of 2006 was made with the strict
objective of defining, preventing, correcting and sanctioning harassment behaviors
that could come to be inside of an organization and was reinforced to form the
Workplace Coexistence Comity and to stablish an internal procedure, confidential,

conciliatory and effective to prevent workplace harassment.

A harassment incident can develop and become work stress if not treated correctly
and in a timely manner, and it can be qualified as an occupational disease y can
lead to negative consequences in the employee’s wellbeing and jurisdictional and

economic sanctions for the employer.

Keywords: workplace conflict, psychosocial risks, workplace harassment,

coexistence comity, occupational disease, stress.



3. INTRODUCCION:

Los trabajadores dentro de su entorno laboral, son vulnerables fisica, mental y
emocionalmente, a diferentes situaciones dentro de las relaciones del trabajo, en
las que se presentan factores de riesgo psicosocial como: relacion con los
comparieros de trabajo, actitud frente a las funciones, jefes e incluso la relacion

consigo mismo.

Entre los factores que componen el riesgo psicosocial se encuentran: medio
ambiente fisico de trabajo, aspectos propios de la tarea, carga mental,
organizacion del tiempo, delimitacion y claridad de las funciones que se deben
realizar, participacion, relacion e interaccion del trabajador con las politicas de la
empresa y con sus compafieros de trabajo, inestabilidad laboral o situaciones de

acoso laboral.

Estos factores en muchas ocasiones se manifiestan a través del cuerpo donde
finalmente reflejan consecuencias fisiologicas y psicoldgicas como el estrés, entre

otras alteraciones.

De ahi la importancia de que las empresas conozcan en implementen las
diferentes herramientas que se han disefiado para prevenir, identificar e intervenir
factores de riesgos psicosociales que de no ser tratados correctamente puedan
generar enfermedades laborales en el trabajador y repercusiones legales y

econdmicas para la empresa.

4. RIESGO PSICOSOCIAL:

La resolucién 2646 de 2008 busca promover un ambiente laboral sano desde el
enfoque psicosocial, teniendo en cuenta que las enfermedades causadas por
estrés laboral se encuentran mencionadas en la Ultima tabla de enfermedades

profesionales segun decreto 2566 de 2009.

La OIT y la OMS definen como riesgo psicosocial a las interacciones en el trabajo,

en el medio ambiente, las satisfacciones y las condiciones del trabajador, sus



necesidades, cultura y situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual canalizado
a través de percepciones y experiencias pueden repercutir en la salud, en el
rendimiento, y la satisfaccion laboral del individuo.

Gaceta informativa, Juan Bautista Salud Ocupacional. “Riesgo psicosocial”. Disponible en:

www.ocupacionaljb.com/documentos/boletin%2010.pdf. Consultado octubre 19 de 2018.

Los trabajadores expuestos a estos riesgos presentan multiples manifestaciones
tanto fisicas como psicolégicas, por ejemplo depresion, ansiedad, angustia,
trastornos de personalidad, afecciones cardiacas, gastrointestinales,
osteomusculares entre otras lo cual conlleva a impactar los indicadores de

ausentismo y alta rotacién en la organizacion.

Esta resolucion obliga a las empresas a realizar anualmente una evaluacion que
permita reconocer los riesgos a los cuales estan expuestos sus empleados e

intervenirlos.

Dentro del marco del Sistema de gestién de seguridad y salud en el trabajo, es
quizas el riesgo psicosocial uno de los elementos mas complejos de gestionar
debido a su componente subjetivo, inmerso en factores intralaborales,

extralaborales e intrapersonales.

En la primera Encuesta Nacional sobre condiciones de salud y trabajo, realizada
en el 2007, el riesgo psicosocial fue uno de los factores mas reiterativos, el 50%
de los trabajadores manifestd estar afectado por actividades monoétonas y la
exposicion al trabajo con el publico. Entre el 20% y el 33% de los trabajadores
manifestaron sufrir algin indicio de estrés laboral. En la segunda encuesta
realizada en el 2013, muestra que hubo un incremento del 43% de eventos de

salud derivados de la ansiedad y la depresion entre los afios 2009 y 2012.

En el afio 2008 el Ministerio de trabajo expidio la resolucion 2646 cuyo alcance
implica la identificacion, evaluacion, prevencién, intervenciéon y monitoreo, de la
exposicion de los trabajadores a factores de riesgo psicosocial en el trabajo, y

poder también determinar el origen de las patologias causadas por estrés laboral.



Las consideraciones que dan origen a este decreto son:

En primer lugar porque es uno de los objetivos de la Seguridad y Salud proteger a
los trabajadores de diferentes riesgos entre los cuales esta el psicosocial, en
segundo lugar la medicina preventiva debe incluir programas para prevenir y
controlar enfermedades generadas por riesgos psicosociales, y finalmente en la
tabla de enfermedades profesionales del decreto 1832 de 1994, sefiala que las
patologias causadas por estrés en el trabajo, comprenden: Trabajos con
sobrecarga cuantitativa, mucho trabajo con relacion al tiempo para ejecutarlo,
trabajo repetitivo, sobrecarga de trabajo, trabajo monétono, trabajos por turnos,

nocturnos, trabajos con estresantes fisicos y con efectos psicosociales.

El @mbito de aplicacion de la resolucion incluye a empleadores publicos y privados

y a todos los trabajadores independientemente del tipo de contrato.

Los factores psicosociales a los que se refiere la resolucidén (Colombia, Ministerio de la
Proteccion Social, Resolucion 2646 de 2008), estdn enfocados en riesgos extralaborales,
riesgos intralaborales y condiciones personales, y estan desagregados de la

siguiente manera:
A. Factores psicosociales intralaborales:

La evaluacion de los factores psicosociales del trabajo comprende la identificacion
tanto de los factores de riesgo como de los factores protectores, con el fin de
establecer acciones de promocion de la salud y promocién de la enfermedad de la

poblacién trabajadora.

Los empleadores deben identificar como minimo los siguientes aspectos
enmarcados en la categoria de factores existentes en la empresa:

Gestion organizacional: Se refiere a los aspectos propios de la gestion del
recurso humano, que incluye el estilo de mando, modalidades de pago y
contratacion, la participacion, el acceso a actividades de induccion y capacitacion,

los servicios de bienestar social, los mecanismos de evaluacion del desempefio y



las estrategias para el manejo de los cambios que afecten a las personas, entre

otros.

Caracteristicas de la organizacion del trabajo: Contempla las formas de
comunicacién, la tecnologia, la modalidad de organizacion del trabajo, y las

demandas cualitativas y cuantitativas de la labor.

El grupo social de trabajo: Comprende el clima de relaciones, la cohesion y la

calidad de las interacciones, asi como el trabajo en equipo.

Condiciones de la tarea: Incluyen las demandas de carga mental (Velocidad,
complejidad, atencion, minuciosidad, variedad y apremio del tiempo); el contenido
mismo de la tarea que se define a través del nivel de responsabilidad directo (por
bienes, por la seguridad de otros, por informacién confidencial, por vida y salud de
otros, por direccidn y por resultados); las demandas emocionales (por atencion de

clientes); especificacion de los sistemas de control y definicion de roles.

Carga fisica: Comprende el esfuerzo fisiolégico que demanda la ocupacion,
generalmente en términos de postura corporal, fuerza, movimiento y traslado de
cargas e implica el uso de los componentes del sistema osteomuscular,

cardiovascular y metabdlico.

El ambiente de trabajo: Aspectos fisicos como la temperatura, el ruido,
iluminacion, ventilacion y vibracién; quimicos; bilégicos; de disefio del puesto y de

saneamiento, como agravantes y coadyuvantes de factores psicosociales.

Interfase personal — tarea: Evaluar la pertinencia del conocimiento y habilidades
que tiene la persona en relacion con las demandas de la tarea, los niveles de
iniciativa y autonomia que le son permitidos y el reconocimiento, asi como la

identificacion de la persona con la tarea y con la organizacion.

Jornada de trabajo: Contar con informacion detallada por jornadas y cargos de
la empresa sobre duracién de la jornada laboral; existencia o ausencia de pausas

durante la jornada, diferentes al tiempo para las comidas; trabajo nocturno; tipo y



frecuencia de rotacion de turnos; numero y frecuencia de las horas extras

mensuales; duraciény frecuencia de los descansos semanales.
Numero de trabajadores por tipo de contrato

Tipo de beneficios recibidos a través de programas de bienestar de la empresa:

Programas de vivienda, educacion, recreacion, deporte, etc.
Programa de capacitacion y formacién permanente de los trabajadores.

B. Factores psicosociales extralaborales que deben evaluar los

empleadores:

Los empleadores deben contar como minimo con la siguiente informacion sobre

los factores extralaborales de sus trabajadores:

Utilizacién del tiempo libre: Hace referencia a las actividades realizadas por los
trabajadores fuera del trabajo, en particular, oficios domésticos, recreacion,

deporte, educacién y otros trabajos.

Tiempo de desplazamiento y medio de transporte utilizado para ir de la casa al

trabajo y viceversa.

Pertenencia a redes de apoyo social: Familia, grupos sociales, comunitarios o

de salud.

Caracteristicas de vivienda: Estrato, propia o alquilada, acceso a vias 0 servicios
publicos.

Acceso a servicios de salud.

C. Factores psicosociales individuales que deben ser identificados y

evaluados por el empleador:

Los empleadores deben contar como minimo, con la siguiente informacion sobre

los factores psicosociales individuales de sus trabajadores:



Informaciéon sociodemogréafica actualizada anualmente y discriminada de
acuerdo al nimero de trabajadores. Esta informacién debe incluir datos sobre
sexo, edad, escolaridad, convivencia en pareja, nUumero de personas a cargo,

ocupacion, area de trabajo, cargo, tiempo de antigiedad en el cargo.

Caracteristicas de personalidad y estilos de afrontamiento mediante

instrumentos psicométricos y clinicos aplicados por expertos.

Condicion de salud evaluada con los examenes meédicos ocupacionales del

sistema de seguridad y salud en el trabajo.
Colombia, Ministerio de la Proteccion Social, Resolucion 2646 de 2008.

Adicionalmente a estos tres aspectos a evaluar lo cual se consigue con la
aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial, o instrumentos que hayan sido
validados en el pais, la resolucién pide que la informacién se complemente con
otros insumos como informes de: Rotacion, accidentalidad, ausentismo,
condiciones de salud. La informacién obtenida debe ser reservada y solo utilizada
para los fines establecidos en la resolucion es decir, identificacion, evaluacion e

intervencidn de riesgos psicosociales.

Los entes para quienes esta informacion debe estar disponible son principalmente
el Ministerio de trabajo con el fin de realizar la vigilancia y control que le compete y
la ARL a la cual esté vinculada la empresa para brindar asistencia técnica y

acompafiamiento en la intervencion y especialmente en la prevencion.

Los programas de intervencion que desarrolle la empresa deben tener en cuenta
diversos aspectos como: Compromiso mutuo entre la alta direccion y los
trabajadores, deben estar relacionados con los puntos a intervenir segun la
evaluacion por ser los mas criticos y también de acuerdo a las condiciones de la
empresa, programas continuos de formacion y educacion a los trabajadores que
permitan mejorar sus patrones de respuesta frente a situaciones vividas en el
entorno laboral, programas con enfoques interdisciplinarios, adicionalmente debe

realizarse un programa especifico para intervencion en crisis.
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La intervencion de riesgo psicosocial debe orientarse en tres lineas:

En la organizacion: Aqui se contemplan politicas y lineamientos que marcan la
cultura organizacional, esto incluye sistemas de comunicacion, estilos de

liderazgo, entre otros.

En el individuo: Estas intervenciones se orientan especificamente al trabajador y

se refiere a carga del trabajo, herramientas para el manejo de crisis, etc.
En el grupo: Redes de apoyo, relaciones interpersonales.

Deben existir adicionalmente medidas preventivas, como una politica y un

programa dirigido a prevenir el acoso laboral.

5. ACOSO LABORAL:

En el Ministerio de Trabajo en el primer semestre del 2018 se reportaron 1.406
casos, de los cuales se calcula que menos del 10% han tenido alguna retribucién
a favor del demandante. Adicional a esto, segun un informe de la Universidad
Libre sobre el tema, las cifras de acoso laboral en el pais podrian incrementarse
hasta en un 50%. Este flagelo se volvio paisaje en Colombia. Solo el afio pasado
se presentaron 2.005 episodios relacionados con esta conducta, lo que indica que
si la problematica mantiene esta tendencia, las cifras de acoso laboral podrian
incrementarse. Este tipo de conductas presentd un comportamiento preocupante
en los primeros seis meses del afio en las ciudades de Bogota que ocupa el
primer puesto con 972 casos, Valle (109 denuncias), Bolivar (61), Antioquia (48),
Atlantico (31), Tolima y Risaralda (26) y Caldas 25. Otros departamentos como
Casanare, Magdalena, Huila, Norte de Santander, Quindio y Meta tuvieron

indicadores de entre 12 y 24 reportes.

Si se comparan estas cifras con las presentadas en el primer semestre de 2017,
los datos son alarmantes y muestran un panorama preocupante frente al acoso

laboral en el pais, ya que mientas el afio pasado el Ministerio de Trabajo recibid
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803 denuncias, a junio de este afio ya se registran 1.406. Solo en la capital del
pais el incremento ha sido de casi el 45%, ya que se paso6 de 492 casos en 2017 a
972 en 2018. Junto con esto, el estudio reveld que el acoso laboral tiene como
principales victimas a las mujeres. El afio pasado las mujeres interpusieron 108

denuncias por esta conducta, contra 82 de los hombres.

Portafolio. “El acoso laboral sigue creciendo en Colombia”. Disponible en:

https://www.portafolio.co/economia/empleo/colombianos-no-denuncian-el-acoso-laboral-518681.

Consultado noviembre 5 de 2018.

La ley 1010 de 2006 se ha reglamentado con el objeto de definir, prevenir, corregir
y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato, vejamenes, trato
desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana que se
ejercen sobre quienes realizan sus actividades econdémicas en el contexto de una

relacion laboral privada o publica.

Define el 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 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”

Las modalidades de acoso laboral contemplado en esta ley son:

v' Maltrato Laboral: Violencia fisica o verbal

v Persecucion Laboral: Conductas reiteradas, evidente arbitrariedad.

v Discriminacion Laboral: Trato diferenciado injustificado.

v' Entorpecimiento Laboral: Acciones tendientes a obstaculizar el
Cumplimiento de la labor.

v' Inequidad Laboral: Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador.

v’ Desproteccion Laboral: Ordenes o asignacién de funciones sin el
cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion y seguridad para el

trabajador.
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https://www.portafolio.co/economia/empleo/colombianos-no-denuncian-el-acoso-laboral-518681

v' Actos de irrespeto a la dignidad humana, contrario a la disciplina y

subordinacion laboral, con ocasion del trabajo.

Es importante dejar claro que hay conductas que se desarrollaran dentro del
ambito laboral que se enmarcan dentro de las modalidades de acoso laboral como
otras que no, por ejemplo, conductas como: Los actos de agresion fisica,
expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacion de palabras
soeces 0 con alusion a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la
preferencia politica o el estatus social; los comentarios hostiles y humillantes de
descalificacion profesional expresados en presencia de los compafieros de
trabajo; las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los
compafieros de trabajo; las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los
sujetos activos del acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de
los respectivos procesos disciplinarios; la descalificacion humillante y en presencia
de los comparieros de trabajo de las propuestas u opiniones de trabajo; las burlas
sobre la apariencia fisica o la forma de vestir formuladas en publico; la imposicion
de deberes ostensiblemente extrafios a las obligaciones laborales; las exigencias
abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor encomendada
y el brusco cambio de lugar de trabajo o de la labor contratada sin ningun
fundamento objetivo referente a la necesidad técnica de la empresa; la exigencia
de laborar en horarios excesivos respecto a la jornada laboral contratada o
legalmente establecida, los cambios sorpresivos del turno laboral y la exigencia
permanente de laborar en dominicales y dias festivos sin ningun fundamento
objetivo en las necesidades de la empresa, o en forma discriminatoria respecto a
los demas trabajadores; el trato notoriamente discriminatorio respecto a los demas
empleados en cuanto otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la

imposicion de deberes laborales.

De igual manera NO PUEDE CONSTITUIRSE ACOSO LABORAL: Las exigencias
y 6rdenes necesarias para mantener la disciplina en el lugar de trabajo; los actos
destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente corresponde a los

superiores jerarquicos sobre sus subalternos; la formulacion de circulares o
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memorandos de servicio encaminados a solicitar exigencias técnicas o mejorar la
eficiencia laboral y la evaluacion laboral de subalternos conforme a indicadores
objetivos y generales de rendimiento; la solicitud de cumplir deberes extras de
colaboracion con la empresa o la institucién, cuando sean necesarios para la
continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles en la operacion de la
empresa o la institucion; la exigencia de cumplir las obligaciones o deberes de
CST, asi como de no incurrir en las prohibiciones del mismo codigo; las exigencias
de cumplir con las estipulaciones contenidas en los reglamentos y clausulas de los
contratos de trabajo; la exigencia de cumplir con las obligaciones, deberes y
prohibiciones de que trata la legislacién disciplinaria aplicable a los servidores

publicos.

Las conductas de acoso laboral pueden presentarse frente a un jefe, subalterno o
compariero, y como medidas preventivas y correctivas de este hecho dentro de la
organizaciéon se tiene: Un procedimiento interno, confidencial y conciliatorio que
busca superar las quejas de acoso que se lleguen a presentar, y un procedimiento
externo en el que la persona victima de acoso puede poner en conocimiento la
situacion frente a un inspector de trabajo, la denuncia debe ser por escrito y
anexando pruebas, y la autoridad debe comunicar al empleador para que ponga
en marcha actividades pedagdgicas o talleres grupales que busquen el

mejoramiento de las relaciones.

La omision 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.

Las sanciones que puede ocasionar la no implementacion de las medidas

establecidas en la presente ley son:

v’ Falta disciplinaria gravisima en el Cédigo Disciplinario Unico, cuando su

autor sea un servidor publico.
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v' Terminacion del contrato de trabajo sin justa causa, con la debida
indemnizacion de perjuicios, cuando haya dado lugar a la renuncia o el
abandono del trabajo por parte del trabajador.

v" Multa entre dos (2) y diez (10) salarios minimos legales mensuales para la
persona que lo realice y para el empleador que lo tolere.

v' Obligacion de pagar a las Empresas Prestadoras de Salud y las
Aseguradoras de riesgos profesionales el cincuenta por ciento (50%) del
costo del tratamiento de enfermedades profesionales, alteraciones de salud
y demas secuelas originadas en el acoso laboral.

v Presuncion de justa causa de terminacién del contrato de trabajo por parte
del trabajador, particular y exoneracion del pago de preaviso en caso de
renuncia o retiro del trabajo.

v' Justa causa de terminacién o no renovacion del contrato de trabajo, segun
la gravedad de los hechos, cuando el acoso laboral sea ejercido por un

compairiero de trabajo o un subalterno.

Cuando, a juicio del Ministerio Publico o del juez laboral competente, la queja de
acoso laboral carezca de todo fundamento factico o razonable, se impondra a
quien la formul6é una sancién de multa entre medio y tres salarios minimos legales
mensuales. Igual sancion se impondra a quien formule mas de una denuncia o
gueja de acoso laboral con base en los mismos hechos. 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.

Una de las medidas preventivas del acoso laboral, es la conformacion del

Comité de Convivencia Laboral.

6. COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL:

El articulo 14 de la Resolucion niumero 2646 del 17 de julio de 2008, contempla
como medida preventiva de acoso laboral, conformar el Comité de Convivencia

Laboral y establecer un procedimiento interno confidencial, conciliatorio y efectivo
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para prevenir las conductas de acoso laboral, este comité estara compuesto por
un ndamero igual de representantes del empleador y de los trabajadores, con sus

respectivos suplentes.

Conformacion Comité de Convivencia
I\.Io. Empleador | Trabajadores Total UEluvense
Trabajadores suplentes
De0a 10 1 1 2 4
De 11a50 2 2 4 8
De 51a 500 3 3 6 12
Mas de 501 4 4 8 16

Es necesario que los integrantes del Comité de Convivencia tengan competencias
aptitudinales que les permita ejecutar su rol a cabalidad; debe ser una persona
respetuosa, imparcial, tolerante, serena, discreta, ética, con excelente habilidades
comunicativas y de resolucion de conflictos. Las personas a las que se les haya
formulado una queja de acoso laboral o que hayan sido victimas de este en los
altimos seis meses anteriores a la conformacion del Comité de convivencia

laboral, no podran hacer parte de este.

Para la conformacion del comité el empleador designara directamente a sus
representantes y los trabajadores elegiran los suyos a través de votacidon secreta
que represente la expresion libre, espontanea y auténtica de todos los
trabajadores, y mediante escrutinio publico. Las empresas que posean dos (2) o
mas centros de trabajo, teniendo en cuenta su organizacion interna, deberan
conformar los comités de convivencia laboral, uno de nivel central y otro adicional
por cada centro de trabajo. Cada comité estard compuesto por representantes del
empleador y los trabajadores. En las empresas con menos de diez trabajadores
solamente se conformara un Comité de Convivencia Laboral de nivel central. El
periodo de los miembros del Comité de Convivencia sera de dos (2) afios, a partir
de la conformacion del mismo, que se contaran desde la fecha de la comunicacion

de la eleccion y/o designacion.

Entre las funciones del Comité de Convivencia Laboral estan:
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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 que
se formule queja o reclamo, que pudieran tipificar conductas o circunstancias
de acoso laboral, al interior de la empresa.

Escuchar a las partes involucradas de manera individual sobre los hechos que
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 solucion
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.

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, tratdndose 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 direccion las recomendaciones para el desarrollo efectivo de
las medidas preventivas y correctivas del acoso laboral, asi como el informe
anual de resultados de la gestion 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

salud ocupacional de las empresas.
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10.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 empresa.

El Comité de Convivencia Laboral se reunira ordinariamente por lo menos cada (3)
tres meses, sesionara con la mitad mas uno de sus integrantes vy
extraordinariamente cuando se presenten casos que requieran de su inmediata

intervencién y podra ser convocado por cualquiera de sus integrantes.

El Acoso Laboral no es un tema propio del Sistema General de Riesgos Laborales.
En caso de que del acoso laboral se deriven consecuencias para el trabajador,
sera necesario determinar efectivamente su origen el cual en principio se
presumira como comun. No pueden perderse de vista los conceptos de causalidad
y ocasionalidad, elementos fundamentales en las definiciones de un accidente de

trabajo y de una enfermedad profesional.

7. JURISPRUDENCIA SOBRE ACOSO Y ESTRES LABORAL:

Cuando condiciones de acoso laboral no son atendidos a tiempo y de la manera
correcta por el empleador, pueden llegar a producir situaciones psicolégicas
complejas en las personas, o0 incluso enfermedades provocadas por el estrés,

tales como la depresién, ulceras, problemas cardiovasculares, etc.

En la siguiente sentencia podemos evidenciar como una situacion laboral
presentada entre un jefe y su subalterno, puede desencadenar una situacion de
acoso y esta a su vez deriva una enfermedad laboral llegando a impactar juridica y

econdémicamente a la empresa.

En la Sentencia T-882/06, dictada por el Juzgado Séptimo Civil del Circuito de
Bogota, mediante la cual fueron amparados los derechos fundamentales al trabajo
en condiciones justas y dignas, al igual que a la salud en conexidad del derecho a

la vida, de la sefiora Ana Maria Amézquita, decision que fue parcialmente
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confirmada por la Sala Civil del Tribunal Superior de Bogota mediante sentencia
del 8 de junio de 2006.

En el caso concreto, la sefiora Ana Maria Amézquita Barrios alega que fue
nombrada para desempefiar el cargo de Profesional Universitario 3020-08 de la
Division Juridica de la Oficina de Registro de Instrumentos Publicos de la ciudad
de Ibagué, dependencia adscrita a la Superintendencia de Notariado y Registro.
Asegura que como encargada de la oficina juridica de la Entidad, tramito la
solicitud presentada por el Consejo Superior de la Judicatura, oficio 340 de febrero
12 de 1996, en la se requeria, a fin de que obrara en el proceso disciplinario 476
“preliminar abogado”, certificacion de las gestiones realizadas por los abogados
Jesus Maria Navarro Varén y Omar Van Leeden Salcedo (este ultimo esposo de la
actual Registradora Principal de la Oficina de Instrumentos Publicos de Ibagué,
Dra. Lola del Rio de Van Leenden), respecto al estudio de titulos del inmueble
ubicado en la carrera 42 estadio 28, 63-67. Afirma que fue citada a declarar en el
proceso disciplinario que se adelantaba contra el abogado Omar Van Leeden
Salcedo, indicando que “por tal razén la sefiora LOLA DEL RiO DE VAN
LEENDEN...de manera verbal le propone...que en dicha version declarara en los
mismos términos en que ella se habia pronunciado en la diligencia efectuada el 11
de julio de 1996, y con esto beneficiara el resultado del proceso seguido contra su
sefor esposo”, a lo cual se negd, motivo por el cual su Jefa inicié “una serie de
actos y acciones de contenido discriminatorio, peyorativo y de ultraje tanto fisico
como verbal; al punto que se vio en la necesidad de recurrir ante la Defensoria del

Pueblo, solicitando amparo y proteccion”.

Comenta que a raiz de su denuncia, la Defensoria del Pueblo realizé visita
especial a la Oficina de Registro de Instrumentos Publicos, “en la cual constaté la
veracidad de lo denunciado”. Con posterioridad, el Presidente de la Republica
decidié retirar del cargo a la Registradora Principal Dra. Lola del Rio de Van
Leendeng. No obstante, el Consejo de Estado, mediante sentencia de noviembre
de 2002, dejo sin efectos el acto administrativo de desvinculacion al cargo de

aquélla. Manifiesta que desde el mismo momento del reintegro al cargo, su Jefa
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inicié una “persecucién laboral y personal injusta y desequilibrante... a través de
memorandos en los que ademas de las funciones propias de su cargo, se le
asignaban otras por completo ajenas a la naturaleza del mismo, tales como las de
aseo de la oficina y entrega de correspondencia. Asi mismo procedio a reducir a la
minima expresion el grupo de trabajo que colaboraba con la Division Juridica,
restriccién de las facultades para la coordinacion del personal a su cargo; ordené
el traslado del computador que estaba al servicio de la demandante y retiro de los
libros de consulta”. La situacién de maltrato laboral y discriminacion que padeci6
fue tal que perturbo gravemente su salud mental. Sefialo que su estrés laboral fue
aumentando sin que la ARP o la Superintendencia de Notariado y Registro

tomaran cartas en el asunto.

Al momento de revisar el presente expediente, el Despacho decretd unas pruebas,
encaminadas a determinar la actualidad de la vulneracion del derecho
fundamental de la accionante. Como resultado de las mismas, se pudo constatar
que, a la fecha, la ARP Colpatria ya practico el examen encaminado a determinar
el origen de la enfermedad padecida por la peticionaria, en cual se afirma lo
siguiente: “Paciente de 43 anos de edad, quien labora como Coordinadora del
Area Juridica desde 1994, con cuadro que inicia en 1996, sintomatologia
relacionada con el trabajo, presentando mejoria durante las vacaciones o las

incapacidades.

De acuerdo al analisis de puesto de trabajo con enfoque psicosocial, se concluye
que los factores laborales: ambiente fisico de trabajo, organizacion del trabajo,
contenido del trabajo, relaciones interpersonales y diferencias en cargas de
trabajo, predominan sobre los factores extralaborales e individuales los cuales
incluyen las experiencias vividas, se concluye que el ESTRES LABORAL que
presenta la trabajadora es de ORIGEN PROFESIONAL”. Finalmente la sefiora
Amézquita obtuvo su dictamen médico de parte de la ARL y fue reubicada por la
Superintendencia de Notariado y Registro a otra ciudad a un cargo similar al que

venia desempeifiando.
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Se concluye de esta sentencia, si bien la corte considera que la persecucion
laboral constituye un caso de vulneracion al derecho fundamental a gozar de un
trabajo en condiciones dignas y justas, también se estable que los casos de acoso
laboral de acuerdo a lo establecido en la ley 1010 de 2006, especificamente los
dados en el sector publico, la victima solo cuenta con la vi a disciplinaria para la
proteccion de sus derechos, la cual en ocasiones no es tan efectiva y por ende la
tutela resulta ser el instrumento idoneo para estos casos sin perjuicio claro esta de
la responsabilidad disciplinaria que se le pueda imputar al sujeto activo del acoso

laboral.

Més adelante encontramos la sentencia 00100 de 2108 Consejo de Estado, donde
vemos nuevamente el caso de Ana Maria Amézquita Barrios donde demanda a La
Nacion-Ministerio del Interior y de Justicia y la Superintendencia de Notariado y

Registro, por reparacion directa.

Como consecuencia de las desavenencias con su superiora jerarquica, a la sefiora
Ana Maria Amézquita Barrios, funcionaria de carrera de la Oficina de Registro de
Instrumentos Publicos de lIbagué, encargada de la coordinacion del grupo juridico
de la misma, se le diagnosticé, desde el afio 2004, estrés laboral y se sugirié su
reubicacion. Después de adelantar los tramites necesarios para que se calificara el
origen de la enfermedad, entre ellos, una accién de tutela, el 15 de marzo de 2006
la ARP determiné que se trataba de una patologia de origen profesional y el 22 de
junio del mismo afio la Superintendencia de Notariado y Registro dispuso su
reubicacién definitiva en la Oficina de Registro de Instrumentos Publicos de
Armenia. Las Juntas Regional y Nacional de Calificacion de Invalidez dictaminaron
que la sefiora Amézquita habia sufrido una pérdida de capacidad laboral del
30.75% por varios factores, siendo el principal de ellos el estrés y los trastornos a

él asociados.

Como conclusion, la Sala decidio el recurso de apelacion interpuesto por la parte
demandante contra la sentencia de 12 de noviembre de 2010, proferida por el
Tribunal Administrativo del Tolima, por medio de la cual se declaré probada de

oficio la excepcion de caducidad y se denegaron las pretensiones de la demanda.
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La sentencia fue revocada y, en su lugar, se accedid parcialmente a las

pretensiones de la demanda.

El caso de la sefiora Ana Maria Amézquita Barrios nos deja ver como una
situacibn de acoso laboral a la cual no se le dio un manejo adecuado,
desencadeno en una Enfermedad Laboral dejando secuelas irreversibles para el

trabajador asi como consecuencias juridicas y econémicas para la empresa.

De aqui la importancia de conocer y sobre todo aplicar los mecanismos que hoy
se han puesto a disposicion de las empresas para prevenir conductas de acoso
laboral como es el caso del Comité de Convivencia Laboral y la identificacion,
prevencion e intervencion de riesgos psicosociales a través de baterias de riesgo
validadas e implementacion de programas de prevencion de riesgos psicosociales

y/o programas de vigilancia epidemiologica.
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