“Por medio del cual se aprueba la politica de prevencion de dario antijuridico en materia
de Acoso Laboral de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogotd D.C.”.

ACUERDO 07 DE 2021

EL COMITE DE DEFENSA JUDICIAL, CONCILIACION Y REPETICION
DE LA EMPRESA DE RENOVACION Y DESARROLLO URBANO DE BOGOTA
D.C.

en uso de sus facultades legales y en especial las conferidas en el articulo 2.2.4.3.1.2.5 del
Decreto Nacional 1069 de 2015, articulo 2° de la Resolucion 202 de 2020 de la Empresa y
articulo 4° del Acuerdo 01 del CDJCR, y

CONSIDERANDO:

Que el articulo 2.2.4.3.1.2.2. del Decreto Nacional 1069 de 2015, Unico Reglamentario del
Sector Justicia y del Derecho, definio al Comité de Conciliacibn como una instancia
administrativa que actla como sede de estudio, analisis y formulacion de politicas sobre la
prevencion del dafio antijuridico y defensa de los intereses de la respectiva entidad.

Que el articulo 2.2.4.3.1.2.5. del Decreto en mencion, dispuso como una de las funciones del
Comité de Conciliacion la de: “I. Formular y ejecutar politicas de prevencion del dafio
antijuridico".

Que el Decreto Distrital 430 de 2018 “Por el cual se adopta el Modelo de Gestion Juridica
Publica del Distrito Capital y se dictan otras disposiciones” en su articulo 4°, establecid
como uno de los objetivos de dicho Modelo el de: “4.6. Promover la cultura de prevencion
del dafio antijuridico y establecer medidas y acciones de defensa judicial del Distrito Capital
para la proteccion del patrimonio publico”.

Que el mismo Decreto, en el Titulo Il, Capitulo 111, Seccion I, se establecié la prevencion del
dafo antijuridico como un componente transversal del Modelo de Gestion Juridica Publica,
y dispuso en el articulo 39 que: “Las entidades y organismos distritales desarrollaran la
prevencion de conductas que puedan generar una lesion ilegitima o dafios a los particulares
o al Distrito Capital, que en el ejercicio de la funcion publica lleven a la administracion a
responder por los perjuicios patrimoniales y/o extrapatrimoniales que se causen.”

Que dicho articulo, previo que: “(...) la Prevencion del Dafio Antijuridico hace parte de la
Defensa Judicial y consiste en solucionar, mitigar o controlar la falencia administrativa o
misional que genera litigiosidad”; que las politicas de prevencion del dafio antijuridico
deben ser proferidas por el Comité de Conciliacion de la entidad u organismo distrital
atendiendo los lineamientos que defina la Secretaria Juridica Distrital y que las politicas que
se formulen seran presentadas a la Secretaria Juridica Distrital, quien analizara la pertinencia
de adoptarlas para el Distrito Capital.
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Que el inciso 2° del articulo 41 del Decreto 430 de 2018 sefialé que: “las entidades y
organismos distritales a través de los Comités de Conciliacion deberan, en el marco de la
cultura de la prevencion del dafio antijuridico, analizar de manera integral las causas que
originan el dario antijuridico y proponer acciones de prevencion.”

Que la Secretaria Juridica Distrital, a través de la Directiva 025 de 2018, fijo los parametros
para la formulacién de las Politicas de Prevencion del Dafio Antijuridico por parte de los
Comités de Conciliacion de los organismos y entidades distritales, y determin6 que: “El
Comité de Conciliacion de cada organismo y entidad distrital debera tener en cuenta todas
las fuentes de responsabilidad del Estado (actos, contratos, hechos, omisiones vy
operaciones), con ocasion de la gestién administrativa propia de cada ente publico, como
herramientas para el estudio, andlisis, formulacion y adopcion de sus politicas de prevencion
del dafio antijuridico, sin perjuicio de lo establecido en el inciso final del articulo 39 del
Decreto Distrital 430 de 2018. Dichas politicas determinaran acciones concretas que
mejoraran los procesos internos de los organismos y entidades y que al ser aplicadas
optimizaran la eficiencia y eficacia del sector publico distrital reduciendo demandas en el
mediano plazo; minimizando los costos de enfrentar procesos judiciales, y disminuyendo los
pagos a realizar por concepto de conciliaciones y sentencias”.

Que la Secretaria Juridica Distrital, mediante el Instrumento de Gerencia 006 de 2019, sefial6
que se debe contar con una Cultura de Prevencién del Dafio Antijuridico PDA, que “(...)
deberd partir del cumplimento de los principios de la funcién publica, el debido
conocimiento y alcance de las funciones, la vigilancia colectiva de cada servidor o
colaborador de la entidad, asi como el conocimiento y aplicacion de la respectiva Politica
de Prevencién del Dafio Antijuridico. Esta Gltima serd una herramienta para articular la
actuacion de los abogados, cumplir el principio de la buena administracién y garantizar la
gestion diligente de las entidades frente a sus administrados. En tal sentido, la Politica PDA
deberd ser ajustada de forma tal que haga explicita la cultura PDA como quiera que esta
ultima, determinara la actividad del Cuerpo de Abogados y de las dependencias donde
ocurre la falta.”

Que la Resolucion 202 del 28 de agosto de 2020, mediante la cual se conforma el Comité
Defensa Judicial, Conciliacion y Repeticion de la Empresa de Renovacion y Desarrollo
Urbano de Bogota D.C., y del Acuerdo 01 de 2020 de este Comité, de la misma fecha, se
determinaron las funciones de este, dentro de las cuales se encuentra la de realizar la
formulacién y ejecucion de politicas de Prevencion del Dafio Antijuridico.

Que, en cumplimiento de las disposiciones sefialadas, el Comité de Conciliacién debe
establecer los lineamientos para prevenir que se presenten demandas, acciones 0 mecanismos
alternativos de solucion de conflictos de los que pueda derivarse una condena contra o0 un
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acuerdo que genere el pago de una suma de dinero a cargo de la Empresa, originados en
situaciones de acoso laboral.

Que, en este sentido, para el Comité de Defensa Judicial, Conciliacion y Repeticion es preciso
establecer la politica de prevencion del dafio antijuridico en torno al acoso laboral, al cual
debe sujetarse la Empresa.

Que, en consecuencia, este Comité en pleno, en sesion del veintinueve (29) de octubre de
2021,
ACUERDA:

ARTICULO 1°. Apruébese la “Politica de Prevencién del Dafio Antijuridico de
caracter laboral de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C.”, el cual
se describe a continuacion:

POLITICA DE PREVENCION DE DANO

ANTIJURIDICO 05-2021
EN MATERIA DE ACOSO LABORAL DE LA EMPRESA.

. DENOMINACION DE LA POLITICA.

POLITICA DE PREVENCION DEL DANO ANTIJURIDICO EN MATERIA DE ACOSO
LABORAL EN LA EMPRESA DE RENOVACION Y DESARROLLO URBANO DE
BOGOTA D.C.

Estado APROBADA

Sesion y fecha Acta del 29 de octubre de 2021.

1. JUSTIFICACION.

1. Constitucién Politica

En la Constitucion Politica de 1991 se consagraron las siguientes disposiciones relacionadas
con la debida proteccion de los derechos de los trabajadores:

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.”



“Por medio del cual se aprueba la politica de prevencion de dario antijuridico en materia
de Acoso Laboral de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C.”.

ACUERDO 07 DE 2021

Articulo 53. “El Congreso expedira el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendrd
en cuenta por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales:

Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneracion minima vital y mdvil,
proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad
a los beneficios minimos establecidos en normas laborales; facultades para transigir y
conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situacion mas favorable al trabajador en
caso de duda en la aplicacion e interpretacion de las fuentes formales de derecho; primacia
de la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales;
garantia a la seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario;
proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad.

El Estado garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste periédico de las pensiones
legales.

Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados hacen parte de la
legislacion interna.

La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo, no pueden menoscabar la libertad,
la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores.”

Articulo 56. “Se garantiza el derecho de huelga, salvo en los servicios publicos esenciales
definidos por el legislador.

(...)”
2. Antecedentes en la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C.

De acuerdo con la informacién suministrada por la Subgerente de Gestién Corporativa de la
Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C. del 5 de octubre de 2021 en la
que sefialoé: “(...) no se han presentado controversias en el manejo del personal de la
empresa, el reconocimiento de sus derechos o aspectos relacionados en materia de
desvinculaciones laborales, puesto que la Empresa ha sido cumplidora y respetuosa de las
condiciones laborales establecidas en los contrato de trabajo, en las convenciones colectivas
y en las disposiciones normativas vigentes (...)” y el 13 de octubre la misma Subgerencia
nos informd que en el Comité de Convivencia Laboral tenia conocimiento de un caso de
acoso laboral.

Razén por la cual la se presenta politica que se circunscribe al tema de acoso laboral.
3. Antecedentes Normativos y Jurisprudenciales sobre el Acoso Laboral
3.1 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.
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“Articulo 1. Objeto de la ley y bienes protegidos por ella. La presente ley tiene por objeto
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 economicas en el contexto de una relacion
laboral privada o publica.

Son bienes juridicos protegidos por la presente ley: el 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 el buen ambiente en la
empresa.

Paragrafo: La presente ley no se aplicara en el ambito de las relaciones civiles y/o
comerciales derivadas de los contratos de prestacion de servicios en los cuales no se
presenta una relacion de jerarquia o subordinacién. Tampoco se aplica a la contratacion
administrativa. (El aparte subrayado fuera de texto, fue declarado exequible por la Corte
Constitucional mediante sentencia C-960-07 de 14 de noviembre de 2007, Magistrado
Ponente D. Manual José Cepeda Espinosa, “en el entendido de que si en realidad existe una
relacion laboral, se aplicard la Ley 1010 de 2006”)

Articulo 2. Definicién y modalidades de acoso laboral. Para efectos de la presente ley se
entendera por acoso laboral toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un
empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o
mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo,
intimidacién, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el
trabajo, o inducir la renuncia del mismo.

En el contexto del inciso primero de este articulo, el acoso laboral puede darse, entre otras,
bajo las siguientes modalidades generales:

1. Maltrato laboral. todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad
fisica 0 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
0 todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien
participe en una relacion de trabajo de tipo laboral.

2. Persecucidn laboral: toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente
arbitrariedad permitan inferir el propdsito 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.
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3. (Modificado por el art. 74, Ley 1622 de 2013) 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.

4. Entorpecimiento laboral: toda accion tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor
0 hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o empleado.
Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privacién, ocultacién o
inutilizacion de los insumos, documentos o instrumentos para la labor, la destruccion o
pérdida de informacién, el ocultamiento de correspondencia o mensajes electronicos.

5. Inequidad laboral: asignacion de funciones a menosprecio del trabajador.

6 Desproteccion laboral: toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la
seguridad del trabajador mediante érdenes o asignacion de funciones sin el cumplimiento
de los requisitos minimos de proteccién y seguridad para el trabajador.

Articulo 3. Conductas atenuantes. Son conductas atenuantes del acoso laboral:
a) Haber observado buena conducta anterior.
b) Obrar en estado de emocién o pasion excusable, o temor intenso, o en estado de
ira e intenso dolor.
¢) Procurar voluntariamente, después de realizada la conducta, disminuir o anular
sus consecuencias.
d) Reparar, discrecionalmente, el dafio ocasionado, aungue no sea en forma total.
e) Las condiciones de inferioridad siquicas determinadas por la edad o por
circunstancias organicas que hayan influido en la realizacion de la conducta.
f) (INEXEQUIBLE) Los vinculos familiares y afectivos. Corte Constitucional
Sentencia C-898 de 2006
g) Cuando existe manifiesta o velada provocacion o desafio por parte del superior,
compafiero o subalterno.
h) Cualquier circunstancia de analoga significacion a las anteriores.

Paragrafo. El estado de emocion o pasion excusable, no se tendra en cuenta en el caso de
violencia contra la libertad sexual.

Articulo 4. Circunstancias agravantes. Son circunstancias agravantes:
a) Reiteracion de la conducta;

b) Cuando exista concurrencia de causales;

¢) Realizar la conducta por motivo abyecto, futil o mediante precio, recompensa o
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promesa remuneratoria,

d) Mediante ocultamiento, o aprovechando las condiciones de tiempo, modo y lugar,
que dificulten la defensa del ofendido, o la identificacion del autor participe;

e) Aumentar deliberada e inhumanamente el dafio psiquico y bioldgico causado al
sujeto pasivo;

f) La posicion predominante que el autor ocupe en la sociedad, por su cargo, rango
econdmico, ilustracion, poder, oficio o dignidad;

g) Ejecutar la conducta valiéndose de un tercero o de un inimputable;

h) Cuando en la conducta desplegada por el sujeto activo se causa un dafio en la
salud fisica o psiquica al sujeto pasivo.

Articulo 5. Graduacion. Lo dispuesto en los dos articulos anteriores, se aplicara sin
perjuicio de lo dispuesto en el Cadigo Disciplinario Unico, para la graduacion de las faltas.

Articulo 6. Sujetos y @mbito de aplicacidn de la ley. Pueden ser sujetos activos o autores del
acoso laboral:

La persona natural que se desempefie como gerente, jefe, director, supervisor o cualquier
otra posicién de direccién y mando en una empresa u organizacion en la cual haya
relaciones laborales regidas por el Cédigo Sustantivo del Trabajo;

La persona natural que se desempefie como superior jerarquico o tenga la calidad de jefe
de una dependencia estatal; La persona natural que se desempefie como trabajador o
empleado. Son sujetos pasivos o victimas del acoso laboral: Los trabajadores o empleados
vinculados a una relacién laboral de trabajo en el sector privado; Los servidores publicos,
tanto empleados publicos como trabajadores oficiales y servidores con régimen especial que
se desempefien en una dependencia publica; Los jefes inmediatos cuando el acoso provenga
de sus subalternos. Son sujetos participes del acoso laboral: La persona natural que como
empleador promueva, induzca o favorezca el acoso laboral; La persona natural que omita
cumplir los requerimientos o amonestaciones que se profieran por los Inspectores de
Trabajo en los términos de la presente ley.

Paragrafo: Las situaciones de acoso laboral que se corrigen y sancionan en la presente ley
son sélo aquellas que ocurren en un ambito de relaciones de dependencia o subordinacion
de carécter laboral.
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Articulo 7. Conductas que constituyen acoso laboral. Se presumira que hay acoso laboral
si se acredita la ocurrencia repetida y publica de cualquiera de las siguientes conductas:

a) Los actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias;

b) Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacion de
palabras soeces o0 con alusion a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la
preferencia politica o el estatus social;

c) Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional expresados
en presencia de los compafieros de trabajo;

d) Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los
compafieros de trabajo;

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;

f) La descalificacion humillante y en presencia de los compafieros de trabajo de las
propuestas u opiniones de trabajo;

g) Las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas en publico;
h) La alusion publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona;

i) 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 del lugar de trabajo o de la labor contratada sin
ningun fundamento objetivo referente a la necesidad técnica de la empresa;

J) 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 o empleados;

k) El trato notoriamente discriminatorio respecto a los deméas empleados en cuanto
al otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposicion de deberes
laborales;
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I) La negativa a suministrar materiales e informacién absolutamente indispensables
para el cumplimiento de la labor;

m) La negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por
enfermedad, licencias ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones
legales, reglamentarias o convencionales para pedirlos;

n) El envio de anénimos, llamadas telefonicas y mensajes virtuales con contenido
injurioso, ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una situacion de aislamiento
social.

En los demas casos no enumerados en este articulo, la autoridad competente valorara, segun
las circunstancias del caso y la gravedad de las conductas denunciadas, la ocurrencia del
acoso laboral descrito en el articulo 2. Excepcionalmente un sé6lo acto hostil bastara para
acreditar el acoso laboral. La autoridad competente apreciara tal circunstancia, segun la
gravedad de la conducta denunciada y su capacidad de ofender por si sola la dignidad
humana, la vida e integridad fisica, la libertad sexual y demas derechos fundamentales.
Cuando las conductas descritas en este articulo tengan ocurrencias en privado, deberan ser
demostradas por los medios de prueba reconocidos en la ley procesal civil.

Articulo 8. Conductas que no constituyen acoso laboral. No constituyen acoso laboral bajo
ninguna de sus modalidades:

a) Las exigencias y 6rdenes, 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;

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 colaboracion con la empresa o la
institucion, cuando sean necesarios para la continuidad del servicio o para
solucionar situaciones dificiles en la operacion de la empresa o la institucion;
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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
Cddigo Sustantivo del Trabajo o en la legislacion sobre la funcion publica.

g) La solicitud de cumplir los deberes de la personay 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
a 57 del C.S.T, asi como de no incurrir en las prohibiciones de que tratan los articulos
59y 60 del mismo Cadigo.

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

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.

Articulo 9. Medidas preventivas y correctivas del acoso laboral.

1. 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 caracter bipartito, donde
existan, podran asumir funciones relacionados con acoso laboral en los reglamentos
de trabajo.

2. La victima del acoso laboral podra poner en conocimiento del Inspector de
Trabajo con competencia en el lugar de los hechos, de los Inspectores Municipales
de Policia, de los Personeros Municipales o de la Defensoria del Pueblo, a
prevencion, la ocurrencia de una situacion continuada y ostensible de acoso laboral.
La denuncia debera dirigirse por escrito en que se detallen los hechos denunciados
y al que se anexa prueba sumaria de los mismos. La autoridad que reciba la denuncia
en tales términos conminard preventivamente al empleador para que ponga en
marcha los procedimientos confidenciales referidos en el numeral 1 de este articulo
y programe actividades pedagogicas o terapias grupales de mejoramiento de las
relaciones entre quienes comparten una relacion laboral dentro de una empresa.
Para adoptar esta medida se escuchara a la parte denunciada.
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3. Quien se considere victima de una conducta de acoso laboral bajo alguna de las
modalidades descritas en el articulo 2° de la presente ley podra solicitar la
intervencion de una institucion de conciliacion autorizada legalmente a fin de que
amigablemente se supere la situacion de acoso laboral.

Paragrafo 1 (Corregido por el Decreto Nacional 231 de 2006). Los empleadores deberan
adaptar el reglamento de trabajo a los requerimientos de la presente ley, dentro de los tres
(3) meses siguientes a su promulgaciéon, y su incumplimiento sera sancionado
administrativamente por el Cédigo Sustantivo del Trabajo. El empleador debera abrir un
escenario para escuchar las opiniones de los trabajadores en la adaptacion de que trata este
paragrafo, sin que tales opiniones sean obligatorias y sin que eliminen el poder de
subordinacion laboral.

Paragrafo 2. La omision en la adopcion de medidas preventivas y correctivas de la situacion
de acoso laboral por parte del empleador o jefes superiores de la administracion se
entendera como tolerancia de la misma.

Paragrafo 3. La denuncia a que se refiere el numeral 2 de este articulo podra acompafiarse
de la solicitud de traslado a otra dependencia de la misma empresa, si existiera una opcion
clara en ese sentido, y sera sugerida por la autoridad competente como medida correctiva
cuando ello fuere posible.

Articulo 10. Tratamiento sancionatorio al acoso laboral. El acoso laboral, cuando estuviere
debidamente acreditado, se sancionara asi:

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

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

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

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

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

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

Paragrafo 1. Los dineros provenientes de las multas impuestas por acoso laboral se
destinaran al presupuesto de la entidad publica cuya autoridad la imponga y podra ser
cobrada mediante la jurisdiccion coactiva con la debida actualizacion de valor.

Paragrafo 2. Durante la investigacion disciplinaria o el juzgamiento por conductas
constitutivas de acoso laboral, el funcionario que la esté adelantando podrd ordenar
motivadamente la suspension provisional del servidor publico, en los términos del articulo
157 de la Ley 734 de 2002, siempre y cuando existan serios indicios de actitudes retaliatorias
en contra de la posible victima.

Articulo 11. Garantias contra actitudes retaliatorias. A fin de evitar actos de represalia
contra quienes han formulado peticiones, quejas y denuncias de acoso laboral o sirvan de
testigos en tales procedimientos, establézcanse las siguientes garantias:

1. La terminacion unilateral del contrato de trabajo o la destitucion de la victima del
acoso laboral que haya ejercido los procedimientos preventivos, correctivos y
sancionatorios consagrados en la presente Ley, careceran de todo efecto cuando se
profieran dentro de los seis (6) meses siguientes a la peticién o queja, siempre y
cuando la autoridad administrativa, judicial o de control competente verifique la
ocurrencia de los hechos puestos en conocimiento.

2. La formulacion de denuncia de acoso laboral en una dependencia estatal, podra
provocar el ejercicio del poder preferente a favor del Ministerio Publico. En tal caso,
la competencia disciplinaria contra el denunciante sélo podra ser ejercida por dicho
organo de control mientras se decida la accién laboral en la que se discuta tal
situacion. Esta garantia no operara cuando el denunciado sea un funcionario de la
Rama Judicial.
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3. Las demas que le otorguen la Constitucién, la ley y las convenciones colectivas de
trabajo y los pactos colectivos.

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

Paréagrafo. La garantia de que trata el numeral uno no regira para los despidos autorizados
por el Ministerio de la Proteccion Social conforme a las leyes, para las sanciones
disciplinarias que imponga el Ministerio Publico o las Salas Disciplinarias de los Consejos
Superiores o Seccionales de la Judicatura, ni para las sanciones disciplinarias que se dicten
como consecuencia de procesos iniciados antes de la denuncia o queja de acoso laboral.

Articulo 12. Competencia. Corresponde a los jueces de trabajo con jurisdiccion en el lugar
de los hechos adoptar las medidas sancionatorias que prevé el articulo 10 de la presente
Ley, cuando las victimas del acoso sean trabajadores o empleados particulares.

Cuando la victima del acoso laboral sea un servidor publico, la competencia para conocer
de la falta disciplinaria corresponde al Ministerio Publico o a las Salas Jurisdiccional
Disciplinaria de los Consejos Superior y Seccionales de la Judicatura, conforme a las
competencias que sefiala la ley.

Articulo 13. Procedimiento sancionatorio. Para la imposicion de las sanciones de que trata
la presente Ley se seguira el siguiente procedimiento: Cuando la competencia para la
sancion correspondiere al Ministerio Publico se aplicaré el procedimiento previsto en el
Codigo Disciplinario Unico. Cuando la sancion fuere de competencia de los Jueces del
Trabajo se citara a audiencia, la cual tendra lugar dentro de los treinta (30) dias siguientes
a la presentacion de la solicitud o queja. De la iniciacion del procedimiento se notificara
personalmente al acusado de acoso laboral y al empleador que lo haya tolerado, dentro de
los cinco (5) dias siguientes al recibo de la solicitud o queja. Las pruebas se practicaran
antes de la audiencia o dentro de ella. La decision se proferira al finalizar la audiencia, a la
cual solo podréan asistir las partes y los testigos o peritos. Contra la sentencia que ponga fin
a esta actuacion procedera el recurso de apelacion, que se decidira en los treinta (30) dias
siguientes a su interposicion. En todo lo no previsto en este articulo se aplicara el Cédigo
Procesal del Trabajo.

Articulo 14. Temeridad de la queja de acoso laboral. Cuando, a juicio del Ministerio
Publico o del juez laboral competente, la queja de acoso laboral carezca de todo fundamento
factico o razonable, se impondréa a quien la formulé una sancién de multa entre medio y tres
salarios minimos legales mensuales. Igual sancion se impondra a quien formule mas de una
denuncia o queja de acoso laboral con base en los mismos hechos. Los dineros recaudados
por tales multas se destinarén a la entidad publica a que pertenece la autoridad que la
impuso.
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Articulo 15. Llamamiento en garantia. En los procesos relativos a nulidad vy
restablecimiento del derecho en los cuales se discutan vicios de legalidad de falsa motivacion
0 desviacion de poder, basados en hechos que pudieran ser constitutivos de acoso laboral,
la parte demandada podra, en el término de fijacion en lista, llamar en garantia al autor de
la conducta de acoso.

Articulo 16. Suspension de la evaluacion y calificacion del desempefio laboral. Previo
dictamen de la entidad promotora de salud EPS a la cual esta afiliado el sujeto pasivo del
acoso laboral, se suspenderd la evaluacion del desempefio por el tiempo que determine el
dictamen medico.

Articulo 17. Sujetos procesales. Podran intervenir en la actuacion disciplinaria que se
adelante por acoso laboral, el investigado y su defensor, el sujeto pasivo o su representante,
el Ministerio Publico, cuando la actuacién se adelante en el Consejo Superior o Seccional
de la Judicatura o en el Congreso de la Republica contra los funcionarios a que se refiere el
articulo 174 de la Constitucion Nacional.

Articulo 18. Caducidad. 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.

Articulo 19. Vigencia y derogatoria. La presente ley rige a partir de su promulgacion y
deroga o modifica todas las que le sean contrarias o incompatibles. ”

3.2.  Circular niumero 20 de 2007 de la Procuraduria General de la Nacion, por la
cual se dan unas directrices para asumir las quejas de acoso laboral que
Ileguen a la entidad, en la que sefiala lo siguiente:

1. Debera tenerse en cuenta que el acoso laboral es la Unica falta disciplinaria que
tiene un tratamiento diferente a las demas conductas sefialadas en el Cédigo Unico
Disciplinario, pues antes de iniciar el procedimiento disciplinario y sancionatorio
debe agotarse necesaria y obligatoriamente, en todos los casos, el procedimiento
preventivo de que trata el articulo 9° de la Ley 1010 de 2006.

2. El procedimiento preventivo debe adelantarlo, también en todos los casos, la entidad
en donde se encuentren vinculados tanto el funcionario denunciado como el
querellante, a través del Comité de Convivencia Laboral, o su equivalente, a quien
le corresponde adelantar un procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y
efectivo para superar las situaciones que ocurran en el lugar de trabajo, tal como lo
dispone el numeral 1° del articulo 9° de la Ley 1010 de 2006. Es de sefialar que
todas las entidades estatales, sin excepcion, a la fecha ya deben contar con la
integracion de este mecanismo y sus funciones deben estar claramente sefialadas en
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acto administrativo. Y es advertir que no es recomendable que la Oficina de Control
Interno Disciplinario forme parte de este Comité de Convivencia Laboral, en razon
a que los funcionarios de esta dependencia por disposicion legal tienen a su cargo el
cumplimiento de funciones disciplinarias, las cuales se encuentran ausentes en esta
etapa preventiva.

3. Esde vital importancia que la entidad ponga en marcha el procedimiento preventivo,
ya que su omisién por parte del Director de la entidad o los jefes superiores se
entenderd como tolerancia del acoso laboral, al tenor de lo sefialado en el paragrafo
segundo del articulo 9° de la citada ley, y podréa ser entonces vinculado al proceso
disciplinario por la omision en la adopcion de esta medida.

4. La persona que se considere victima de acoso laboral puede formular la queja en la
misma entidad donde labora, en este organismo de control, en una Inspeccién de
Trabajo, en la Defensoria del Pueblo o en la Personeria Distrital y/o Municipal. En
cualquiera de estos eventos la primera medida que debera adoptarse sera la de
comunicar al Director de la entidad donde se encuentre vinculado el funcionario
denunciado, para que se inicie en forma inmediata el procedimiento preventivo,
como lo dispone el numeral 2° del articulo 9° de la ley de acoso laboral.

5. Cuando la entidad publica hubiere agotado el procedimiento preventivo y éste
culmine con la recomendacion de una medida correctiva que efectivamente se adopte
y supere la situacion de acoso laboral en la entidad, las diligencias se archivaran en
la entidad y se abstendran de remitirlas a este organismo de control.

6. Cuando la entidad publica hubiere agotado el procedimiento preventivo y éste no
logre superar la situacion de acoso laboral en la entidad, las diligencias deberan
remitirse en todos los casos a la Procuraduria General de la Naciéon a quien le
corresponde ejercer de manera exclusiva el poder disciplinario en estos casos, y para
determinar la competencia al interior de este organismo de control se atendera al
cargo del funcionario acosador denunciado, seguin las competencias establecidas en
el Decreto 262 de 2000, independientemente de la accion correspondiente por la
responsabilidad que recae en el Director de la entidad que no puso en marcha el
procedimiento preventivo.

7. Tener presente que en aquellos casos en que el denunciado sea un funcionario
publico, solamente la Procuraduria General de la Nacién y las Salas Disciplinarias
del Consejo Superior y Seccionales de la Judicatura, adelantaran la accion
disciplinaria, como lo sefiala el articulo 12, inciso segundo, de la citada ley.
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8. Para adelantar el procedimiento disciplinario las dependencias de la Procuraduria
General de la Nacion encargadas de cumplir esta funcion, deberan tener en cuenta
lo sefialado en el articulo 10, numeral 1°, de la ley de acoso laboral, en el sentido de
que pertenece a la categoria de falta gravisima, y para la imposicion de la sancion
se aplicara el procedimiento previsto en la Ley 734 de 2002.

9. De todas maneras, la Procuraduria General de la Nacion podra ejercer las funciones
de control preventivo que le asigna la Constituciéon y la ley, respecto de las
actuaciones que deben adelantar las entidades en cumplimiento de lo dispuesto en la
Ley 1010 de 2006.

Las directrices sefialadas en los numerales 1 a 7 deben ser transmitidas por los funcionarios
de la Procuraduria General de la Nacion a cada una de las entidades del orden nacional,
regional y municipal, cuando remitan las diligencias que por los eventos de acoso laboral
Ileguen a su conocimiento.

Para mayor ilustracién todas las Oficinas pueden consultar el Oficio C-362-2006 del 16 de
noviembre de 2006 de la Procuraduria Auxiliar para Asuntos Disciplinarios. ”

3.3.  Aspectos Sustanciales del Acoso Laboral en Colombia - Aspectos
Sustanciales del Acoso Laboral. Ministerio de Justicia y del Derecho.

¢ Cual es el objetivo de la ley? (art 1)

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 econdmicas en el
contexto de una relacién laboral privada o pablica. No se aplica en los casos de
contratacion administrativa.

¢ Qué busca proteger la ley? (art. 1)
El trabajo en condiciones dignas y justas, la libertad, la intimidad, la honray la salud
mental de los trabajadores, empleados, la armonia entre quienes comparten un
mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la empresa.

¢ Qué se entiende por acoso laboral? (art. 2)
Toda conducta persistente y demostrable ejercida sobre un empleado, trabajador por

parte de un empleador; un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un
compariero de trabajo o un subalterno, en camino. Intimidacion, terror y angustia, a
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causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo o inducir la renuncia
del mismo.

¢ Que modalidades especificas pueden presentar de acoso laboral? (art. 2)

Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la
libertad fisica o sexual y los bienes de quien se despefie como empleado o trabajador;
toda expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los
derechosa 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 relacion de trabajo de tipo laboral.

Persecucion laboral. Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente
arbitrariedad que permiten inferir el propdsito de inducir la renuncia del empleador
o0 trabajador mediante la descalificacion, la carga excesiva de trabajo y cambios
permanentes de horario que puedan producir desmotivacion laboral.

Discriminacién 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.

Entorpecimiento laboral: Toda accién 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,
ocultamiento o inutilizacion de documentos o instrumentos para la labor, la
destruccion o pérdida de informacién, el ocultamiento de correspondencia o
mensajes electrénicos.

Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menos precio del trabajador.
Desproteccion laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la
seguridad del trabajador mediante dérdenes o asignacion de funciones sin el
cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion y seguridad para el
trabajador.

¢Existen circunstancias que puedan disminuir la sancién al responsable de acoso laboral?
Si. (art 3)

Haber observado buena conducta anterior.

Obrar en estado de temor intenso o de ira e intenso dolor o en estado de emocion o
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pasion excusable (esta Ultima no aplica para el caso de violencia contra la libertad
sexual.

Procurar voluntariamente, después de realizada la conducta, disminuir sus
consecuencias.
Reparar discrecionalmente, el dafio causado, aungue no sea en forma total.

Las condiciones de inferioridad psiquica determinadas por la edad o circunstancias
orgénicas que hayan influido en la realizacién de la conducta.

Cuando existe manifiesta o velada provocacion o desafio por parte del superior,
compariero o subalterno.

Cualquier circunstancia de analoga significacion a las anteriores.

¢Existen circunstancias que puedan aumentar la sancion al responsable de acoso laboral?

Si.

Reiteracion de la conducta;

Cuando existan concurrencia de causales;

Realizar la conducta por motivo abyecto, fatil o mediante precio, recompensa o
promesa remuneratoria;

Mediante ocultamiento o aprovechamiento de las condiciones de tiempo, modo y
lugar, que dificulten la defensa del ofendido o la identificacion del autor participe;
Aumentar deliberadamente e inhumanamente el dafio psiquico y bioldgico, causado
al sujeto pasivo;

La posicion predominante que el autor ocupe en la sociedad, por su cargo, rango
econdmico, ilustracion, poder oficio dignidad;

Ejecutar la conducta valiéndose de un tercero inimputable;

Cuando en la conducta desplegada por el sujeto activo se causa un dafio en la salud
fisica o psiquica del sujeto pasivo.

¢Quien puede ser responsable de acoso laboral en el sector publico? (art. 6)

La persona natural que se desempefie como gerente, jefe, director, supervisor o
cualquier otra posicion de direccion y mando en una empresa u organizacion
en la cual haya relaciones laborales regidas porel Codigo Sustantivo del
Trabajo;

La persona natural que se desempefie como superior jerarquico o tenga la
calidad de jefe de una dependencia estatal;
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La persona natural que se desempefie como trabajador o empleado.
¢ Quién puede ser victima de acoso laboral en el sector publico? (art. 6)
Todo servidor publico.

También pueden ser victimas los jefes inmediatos cuando el acoso provengade
sus subalternos.

¢Quién puede ser participe del acoso laboral en el sector publico y en consecuencia
merecedor de sancién? (art. 6)

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

¢ Existen conductas que se presumen? Constitutivas de acoso laboral.
Si, cuando ocurren en forma repetida y pablica; ellas son:

Los actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias;
Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacién de
palabras soeces o 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 comparieros de trabajo;

Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los comparieros
de trabajo.

Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera 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 compafieros de trabajo de las
propuestas, opiniones de trabajo.

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

La alusion publica a hechos pertenecientes a la intimidad de las personas.
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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 del lugar de trabajo 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
contratado legalmente establecida, los cambios sorpresivos de turno laboral y la
exigencia permanente laboral en dominicales y dias festivos sin ningan fundamento
objetivo de las necesidades de la empresa, o0 en la forma discriminatoria respecto a
los demas trabajadores subempleados.

El trato notoriamente discriminatorio respecto a los demas empleados en cuanto al
otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposicion de deberes
laborales.

La negativa a suministrar materiales e informacion absolutamente indispensables
para el cumplimiento de la labor.

Negativa, claramente injustificada, otorgar permisos, licencias por enfermedad,
licencias ordinarias y vacaciones. Condiciones legales, reglamentarias o
convencionales para pedirlos.

El envio de anénimos llamadas telefonicas y mensajes virtuales con contenidos.
Ofensivo, intimidatorio o el sometimiento a una situacion de aislamiento social.

¢ Si se realiza alguna conducta que se incluya en la definicién de acoso laboral por una sola
vez, puede haber sancién? (art 7)

No, la ley exige que ocurra en forma permanente, aunque excepcionalmente puede
ocurrir segun la gravedad de la conducta denunciada y su capacidad de ofender
por si sola la dignidad humana, la vida o la integridad fisica. Y demas derechos
fundamentales.

Sin embargo, si esa conducta no es catalogada por el competente como acoso
laboral puede haber responsabilidad disciplinarias si se desatiende el deber de todo
servidor pablico de tratar con respeto imparcialidad y rectitud a las personas con
que tenga relacion por razones del servicio, y/o incurre en la prohibicion de ejecutar
actos de violencia contra superiores, subalternos, compafieros de trabajo, demas,
servidores publicos o injuriarlos o calumniarlos, a los que se hace referencia en los
articulo 34, No. 6y 3.
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¢ Qué conductas NO constituyen acoso laboral en el sector publico? (art. 8)

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

La formulacion de exigencias razonables de fidelidad o lealtad empresarial e
institucional.

La formulacion de circulares o memorandos de servicio encaminados a solicitar
exigencias 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
institucion, cuando sean necesarios para la continuidad del servicio o para
solucionar situaciones dificiles en la operacion de la empresa o lainstitucion;

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
Cdodigo Sustantivo del Trabajo o en la legislacion sobre la funcion pablica.

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

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

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 legislacidon disciplinaria aplicable a los servidores publicos.

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.

¢ Qué hacer cuando se presenta una situacion de acoso laboral? (art. 8 y doctrina de la
Procuraduria.

La victima de acoso laboral debe dirigir un escrito al Comité de Convivencia
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Laboral de la entidad con el fin de que realice un procedimiento interno
confidencial, conciliatorio y efectivo para superar las situaciones que ocurren en el
lugar de trabajo correspondiente.

En caso de no llegarse a ningun acuerdo, se remitiran las diligencias a la
Procuraduria General de la Nacién quien tiene la competencia para adelantar el
procedimiento disciplinario correspondiente. (Circular 20 del 18 de abril de 2007
Procuraduria General de la Nacion.

¢ Qué sancion puede recibir el responsable de acoso laboral?

Al catalogarse como falta gravisima, la sancion segun el articulo 44 de la Ley 734
de 2002 puede ser de destitucion e inhabilidad general de 10 a 20 afios, 0
suspension en el ejercicio del cargo e inhabilidad especial de 1 a 12 meses.

Como terminacion del contrato de trabajo sin justa causa, cuando haya dado lugar
a la renuncia o el abandono del trabajo por parte del trabajador regido por el
Caodigo Sustantivo del Trabajo.

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

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

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

Como justa causa de terminacion o no renovacion del contrato de trabajo, segun
la gravedad de los hechos, cuando el acoso laboral sea ejercido por un compariero
de trabajo o un subalterno.
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¢ Existen mecanismos de proteccion para quien denuncia una situacion de acoso laboral o
para quien sirve de testigo? Si (art 10y 11)

La suspension provisional del servidor publico, siempre y cuando existan serios
indicios de actitudes retaliatorias en contra posible victima;

La terminacion unilateral del contrato de trabajo la destitucién de la victima del
acoso laboral que haya ejercido los procedimientos preventivos, correctivos y
sancionatorios consagrados en la presente ley, careceran de todo efecto cuando se
profieran dentro de los seis (6) meses siguientes a la peticion de queja, siempre y
cuando la autoridad administrativa, judicial o de control competente verifique la
ocurrencia de los hechos puestos en conocimiento;

La formulacion de denuncia de acoso laboral en una dependencia estatal podra
provocar el ejercicio del poder preferente a favor del Ministerio publico, en tal caso,
la competencia disciplinaria contra el denunciante s6lo podra ser ejercida por
dicho 6rgano de control mientras se decide a la actuacion laboral en la que se
discute tal situacion.

¢ Existen sanciones para quien denuncié un acoso sin fundamento? Si. (art 14)
Sancion de multa entre medio y tres salarios minimos legales mensuales.

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

3.4. Sentencia del Consejo de Estado del 4 de julio de 2013 de la Honorable
Magistrada Bertha Lucia Ramirez de Paez, Radicacion 11001 0325 000 2012
00301 00(1131-12)

“La accion disciplinaria no prescribio, porque la Procuraduria General de la Nacion
investigo, sanciond y resolvio el recurso de apelacion interpuesto en contra de la decision
sancionatoria, dentro de los 5 afios establecidos en el articulo 30 de la Ley 734 de 2002,
considerando que se trat6 de una conducta permanente en el tiempo, que siguio
presentandose incluso con posterioridad a la iniciacion del proceso disciplinario. A juicio
de esta Sala, el término prescriptivo debe contarse desde el 3 de enero de 2011, dia en el que
la demandante ceso en el ejercicio de su cargo y, en consecuencia, finalizé el acoso laboral.
(...)

En lo que tiene que ver con la caducidad, preciso que el articulo 18 de la Ley 1010 de 2006,
que establece que las acciones derivadas del acoso laboral caducan en el término de 6 meses
después de la fecha de la conducta; opera frente a comportamientos de ejecucion instantanea
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y, en el caso concreto, los actos de acoso laboral nunca se suspendieron en el tiempo, fueron
reiterados y cotidianos. Con todo, atn vencidos los 6 meses para haberse iniciado la accion,
ello no impide que la Procuraduria asuma el proceso disciplinario, pero no por acoso
laboral strictu sensu sino como un proceso ordinario, sujeto al término prescriptivo de 5
afos establecido en el articulo 30 de la Ley 734 de 2002. En ese sentido, la Ley 1010 de
2006, al regular el tratamiento sancionatorio de la falta gravisima de acoso laboral, remite
al Codigo Disciplinario Unico.

(..)

De otro lado se probo que el comportamiento de la sefiora (...), con el que agredio a los
funcionarios de la Dependencia que dirigia, era reiterado, se estaba presentando cuando las
victimas formularon sus reclamaos, los cuales condujeron a la audiencia de conciliacién
entre las partes y, ante el fracaso de ésta, a la apertura del proceso disciplinario.

En efecto, la conducta de la actora no se agoté con un solo acto sino en varios, que
incluyeron no solo agresiones verbales sino también fisica, cometidos hasta que fue
suspendida provisionalmente del cargo e incluso hasta que ceso en el ejercicio del mismo.
Lo anterior si se considera que el funcionario investigador encontré que la accionante y su
apoderado tuvieron conductas de retaliacion contra los quejosos, como la agresion fisica
conta uno de ellos que, por lo demas motivé la medida de suspension provisional en el
ejercicio del cargo contra la demandante, y dio origen a un proceso de caracter penal.

(..)

Como quiera que en el proceso disciplinario adelantado contra la demandante se demostro
gue con su conducta vulnerd disposiciones contenidas en la Ley de acoso laboral, la falta
disciplinaria es gravisima, en los términos del articulo 10 de la Ley 1010 de 2006.

Adicionalmente, la Procuraduria General de la Nacion encontro acreditado que el proceder
de la seriora (...) fue doloso, porque dadas sus calidades profesionales ella era consciente
de su actuary (...) nunca midio las consecuencias que con su actitud estaba generado en el
grupo de trabajo pese a que su alta experiencia con el Estado y las funciones propias del
cargo, le permiten comprender la responsabilidad que tiene en el trato con el personal que
esta a su disposicidn, y con los usuarios.

Prevé el numeral 1 del articulo 44 de la Ley 734 de 2002 que el servidor publico que cometa
una falta gravisima con dolo o culpa gravisima, debe ser sancionado con destitucion e
inhabilidad general. Esta Gltima puede oscilar entre 10 y 20 afios en los términos del articulo
46 ibidem.”
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3.5 Decreto Distrital 044 de 2015 por medio del cual se adopta el Protocolo para la
prevencion del acoso laboral y sexual, procedimiento de denuncia y proteccion
a sus victimas en el Distrito Capital.

“Articulo 1° Adopcion. Adoptar el ‘Protocolo para la prevencion del acoso laboral y sexual
laboral, procedimientos de denuncia y proteccién a sus victimas en el Distrito Capital ’, en
el marco del reconocimiento, garantia y restitucion de los derechos humanos de las mujeres
y de todas(os) las(os) servidoras(os) publicas(os) en el Distrito Capital.

Articulo 2°. Objeto. El presente Decreto tiene por objeto profundizar en el reconocimiento
del respeto de los derechos humanos en el ambiente laboral, entendiendo que las conductas
constitutivas de acoso laboral y acoso sexual laboral vulneran los derechos humanos, razén
por la cual el Distrito pretende facilitar el acceso de todas(os) las(os) servidoras(os)
publicas(os) en el Distrito Capital a la administracion de justicia, especialmente en los casos
de las mujeres, asi como el ejercicio pleno de su derecho a una vida libre de violencias, en
aras de visibilizar y dar a conocer las posibilidades procedimentales con que cuentan las
personas vinculadas a la administracion distrital mediante una relacion laboral o
contractual, para la prevencion o la denuncia del acoso laboral y del acoso sexual laboral,
asi como divulgar los mecanismos y procedimientos de denuncia de tales conductas.

Paragrafo. Al prever la Ley 1010 de 2006 un ambito de aplicacion para los vinculos
laborales, el Protocolo adoptado pretende gue los derechos de las(os) contratistas no
queden excluidos de mecanismos de proteccion, por lo que dicho Protocolo hace énfasis en
las ruta penal, como instrumento aplicable a favor de todas las personas victimas de
conductas punibles en el marco de la prestacion de sus servicios y la ruta y constitucional
de tutela, como mecanismo de proteccion inmediata de los derechos constitucionales
fundamentales vulnerados o amenazados de toda persona que asi lo padeciera como fruto
del acoso laboral o del acoso sexual laboral.

Articulo 3°. Ambito de aplicacion. El Protocolo tendra aplicacion en todas las entidades del
Distrito Capital, del sector central, descentralizado y localidades en garantia de los
derechos de las(os) servidoras(es) publicas(os) del Distrito Capital a quienes, por razén de
las conductas de acoso pudieren ser cobijados por alguna(s) (de las) ruta(s) de atencion a
las victimas de acoso laboral o sexual laboral.

Paragrafo. Para casos de acoso laboral o sexual laboral que pudieran afectar a contratistas
del Distrito Capital, el Protocolo prevé las rutas penal y constitucional de tutela, de acuerdo
con el marco establecido por la Ley 1010 de 2006.

Articulo 4°. Ambito de prevencion. El Protocolo pretende prevenir los actos de acoso
laboral y acoso sexual laboral mediante la divulgacion de los mecanismos y procedimientos



“Por medio del cual se aprueba la politica de prevencion de dario antijuridico en materia
de Acoso Laboral de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C.”.

ACUERDO 07 DE 2021

de denuncia, confiados en que el mismo representa un incentivo institucional para la
denuncia de tales conductas y garantiza plenamente su ejercicio mediante el fomento de una
cultura de cero tolerancia frente a tales actos, empoderando especialmente a las victimas,
para que recurran a las distintas rutas de atencién que este protocolo les ofrece,
especialmente, la ruta penal en los casos de acoso sexual laboral.

Articulo 5°. Ambito correctivo. La adopcion del Protocolo también tiene como finalidad la
toma de correctivos por parte de las instancias distritales que conozcan de los casos de acoso
laboral y acoso sexual laboral, con el fin de que, mediante el cumplimiento estricto de la
legalidad, se garantice a quienes denuncien, la efectividad de hacerlo, por lo cual las
instancias competentes asumiran la investigacion y sancion de los hechos denunciados como
un deber juridico propio e ineludible, independientemente del resultado juridico final y el
traslado de las denuncias respecto de conductas punibles que fueran conocidas por dichas
instancias.

Articulo 6°. Procesos de formacion y sensibilizacion. Los Comités de Convivencia Laboral
de las entidades distritales estableceran mecanismos y espacios de formacion y
sensibilizacion al interior de los mismos, en aras del mejoramiento del ambiente laboral y
de la transformacion de imaginarios culturales proclives al acoso laboral o sexual laboral,
con miras a generar una cultura de tolerancia cero frente a dichos fendmenos de violencia
en contra de las mujeres y de las(os) ciudadanas(os) en sus lugares de trabajo, en
concordancia con lo establecido en los Decretos 515 de 2006 y 437 de 2012.

Articulo 7°. Seguimiento. Se adoptaran las herramientas de seguimiento, implementacién y
prevencion, elaboradas en conjunto entre la Secretaria General y la Secretaria Distrital de
la Mujer y las demés entidades comprometidas en la aplicacion de este Decreto, con el fin
de hacer seguimiento a la aplicacién del Protocolo en el Distrito Capital.

Articulo 8°. Difusién y comunicacion del Protocolo. Todas las entidades del Distrito
Capital difundiran, mediante el uso de piezas comunicativas o campafas de sensibilizacion
pedagdgica, y demas medios con que cuenten en sus dependencias, la existencia del
Protocolo, asi como los mecanismos de proteccién y denuncia que el mismo prevé.

Articulo 9°. Contenido de la norma. Hace parte integral del presente Decreto, el documento
denominado Protocolo para la prevencion del acoso laboral y sexual laboral,
procedimientos de denuncia y proteccion a sus victimas en el Distrito Capital.

Articulo 10°. Vigencia y derogatorias. El presente Decreto rige a partir de la fecha de su
publicacion en el registro Distrital y deroga las disposiciones que le sean contrarias.”
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3.6.  Resolucion 085 del 15 de diciembre de 2016 de la Empresa de Renovacion y
Desarrollo Urbano de Bogota, por medio la cual se adopta le mecanismo de
prevencién del Acoso Laboral y se crea el Comité de Convivencia Laboral —
La que fue modificada en algunos aspectos por la Resolucion 242 de 2019. Se
adjunta una copia de las 2 resoluciones.

“Articulo 1° Creacion del Comité de Convivencia Laboral. Para los efectos relacionados
con la busqueda de solucion de las conductas de acoso laboral, se establece la creacion del
Comité de Convivencia Laboral de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de
Bogoté, mediante el cual se pretende desarrollar las caracteristicas de confidencialidad,
efectividad y naturaleza conciliatoria sefialadas por la ley para este procedimiento.

Articulo 2° Conformacion del Comite de Convivencia Laboral. EI Comité de Convivencia
Laboral estara compuesto por un nimero igual de representantes del empleador y de los
trabajadores, con sus respectivos suplentes. Los integrantes del Comité preferiblemente
deben contar con competencias actitudinales y comportamentales tales como espeto,
imparcialidad, tolerancia, serenidad, confidencialidad, reserva en el manejo de la
informacién y ética; asi mismo, habilidades de comunicacion asertiva, liderazgo y
resolucion de conflictos.

De conformidad con lo establecido en el Articulo 1° de la Resolucion 1356 del 2012 del
Ministerio de Trabajo el numero de servidores publicos que integrara el Comité, estara
conformado por cuatro (4) miembros, dos (2) representantes de los trabajadores y dos (2)
del empleador con sus respectivos suplentes. El periodo sera de dos (2) afios a partir de la
conformacién del mismo, que se contara desde la fecha de conformacion del mismo, que se
contaran desde la fecha de la comunicacion de la eleccidn y/o designacion.

Paragrafo: Los trabajadores elegiran a sus representantes a través de votacion secreta que
represente la expresion libre, espontanea y auténtica de todos los trabajadores, y mediante
escrutinio publico, cuyo procedimiento deberd ser adoptado e incluido en la respectiva
convocatoria de la eleccion.

Articulo 3° Funciones del Comité de Convivencia. Seran funciones del Comité de
Convivencia Laboral, ejercidas dentro del marco normativo establecido por la Resolucion
652 de 2012 las siguientes:

1. Recibir y dar tramite a las quejas presentadas en las que se describen situaciones
que pueden constituir acoso laboral, asi como las pruebas que las soportan.

2. Examinar de manera confidencial los casos especificos o puntuales en los que se
formule queja o reclamo, que pudiere tipificar conductas o circunstancias de acoso
laboral al interior de la empresa.
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10.

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 dialogo 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
confidencialidad.

Hacer seguimiento a los compromisos adquiridos por las partes involucradas en la
queja, verificando el cumplimiento de acuerdo con lo pactado.

En aquellos casos 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.

Presentar al Gerente General 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 gestion del recurso humano y salud ocupacional
de la entidad.

Elaborar informes trimestrales sobre la gestion del Comité que incluye las
estadisticas de las quejas, seguimiento de los casos y recomendaciones los cuales
seran presentados al Gerente General.

Articulo 4° Presidente del Comité de Convivencia Laboral. EI Comité de Convivencia
Laboral deberé elegir por mutuo acuerdo entre sus miembros, un Presidente quién tendra
las siguientes funciones:

1.

2.

Convocar a los miembros del comité a las sesiones ordinarias y extraordinaria.

Presidir y orientar las reuniones ordinarias extraordinarias de forma dinamica y
eficaz.
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3. Tramitar ante la administracion de la empresa las recomendaciones aprobadas en el
Comite.

4. Gestionar ante el Gerente General los recursos requeridos para el funcionamiento
del Comité.

Articulo 5° Secretaria el Comité de Convivencia laboral. EI Comité de Convivencia Laboral
debera elegir entre sus miembros un secretario pro muto acuerdo, quien tendra las siguientes
funciones:

1. Recibiry dar tramite a las quejas presentadas por escrito en las que se describan las
situaciones en las que puedan constituir acoso laboral, asi como las pruebas que las
soportan.

2. Enviar por medio fisico o electronico a los miembros del Comité la convocatorio
realizada por el presidente a las sesiones ordinarias y extraordinarias, indicando el
dia, la horay el lugar de la reunion.

3. Citar individualmente a cada las partes involucradas en las quejas, con el fin de
escuchar los hechos que dieron lugar a la misma.

4. Citar conjuntamente a los trabajadores involucrados en las quejas con el fin de
establecer compromisos de convivencia.

5. Llevar el archivo de las quejas presentadas, la documentacién soporte y velar por la
reserva, custodia y confidencialidad de la informacién.

6. Elaborar el orden del diay las actas de cada una de lasas sesiones del comité.

7. Enviar las comunicaciones con las recomendaciones dadas por el Comité a las
diferentes dependencias de la empresa.

8. Citar a reuniones y solicita los soportes requeridos para hacer seguimiento al
cumplimiento de los compromisos adquiridos por cada una de las partes
involucradas.

9. Elaborar informes trimestrales sobre la gestion del Comité que incluya estadisticas
de quejas, seguimientos de los casos y recomendaciones, los cuales seran
presentados al Gerente General.
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Articulo 6 Procedimiento preventivo y conciliatorio. Reuniones del Comité de Convivencia
Laboral y el ejercicio de sus competencias.

1. EI Comité de Convivencia Laboral se reunira ordinariamente cada tres (3) meses, y
sesionara con la mitad més uno de sus integrantes y extraordinariamente cuando se
presenten casos que requieran de su inmediata intervencién y podra ser convocado
por cualquiera de sus integrantes

2. Recibidas las solicitudes para evaluar posibles situaciones de acoso laboral, el
Comiteé en la sesion respectiva proceder a su examen, escuchando, si a ello hubiere
lugar a las personas involucradas.

3. Valorados los elementos del caso, proceda en la misma sesion, a formular las
recomendaciones que estime indispensables y, en casos especiales promovera entre
los involucrados compromisos escritos de convivencia.

4. El procedimiento preventivo interno consagrado de este articulo, no impide, ni
condiciona el derecho de quien se considere victima de acoso laboral para adelantar
las acciones administrativas y judiciales establecidas para el efecto en la ley.

Articulo 7 Caducidad. Las acciones derivadas del acoso laboral caducaran en seis (6) meses
después de la fecha en que hayan ocurrido las conductas descritas en la Ley 1010 de 2006 ”

3.7. Reglamento Interno de Trabajo adoptado en septiembre de 2017

“Articulo 1 Campo de Aplicacion EIl presente es el Reglamento de Trabajo a aplicar en la
Empresa de Renovacién y Desarrollo Urbano de Bogotad D.C. Empresa Industrial y
Comercial del Distrito Capital, en adelante la EMPRESA, creada mediante Acuerdo
Distrital No. 33 de diciembre de 1999 y fusionada mediante Acuerdo Distrital No. 643 de
2016, con domicilio principal en la Av. Carrera 45 No. 97-70 Piso 3 y 4 de la ciudad de
Bogota y a sus disposiciones quedan sometidos los trabajadores oficiales, y los directivos y
asesores deben velar por su cumplimiento. Este Reglamento hace parte de los contratos
individuales de trabajo celebrado o que se celebren con todos los trabajadores, salvo
estipulaciones en contrario, que sin embargo, solo pueden se favorables al trabajador.

Capitulo XIX
ACOSO LABORAL Y OTROS HOSTIGAMIENTOS EN EL MARCO DE LAS
RELACIONES DE TRABAJO

Articulo 87 Acoso Laboral. La EMPRESA dara cumplimiento a lo normados en la Ley 1010
de 2006 y demas normas concordantes que las reglamenten no modifique, en los eventos
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relacionados por acoso laboral u otros hostigamientos denunciados por cualquier
trabajador de la EMPRESA.

Articulo 88 Mecanismos de Prevencion. Son las actividades tendientes a generar una
conciencia colectiva y conviviente, que promueva el trabajo en condiciones dignas y justas,
con armonia entre quienes comparten vida laboral empresarial, buen ambiente en la
EMPRESA, proteccion entre quienes comparten vida laboral empresarial, buen ambiente en
la EMPRESA, proteccién a la intimidad, la honra, la saludad mental y la libertad de las
personas en el trabajo.

Son mecanismos de prevencion de acoso laboral, los siguientes:

1.

Retroalimentacion periddica (falta de) los trabajadores vinculados y capacitacion
mediante los procesos de induccion a los trabajadores que se vinculen a la
EMPRESA, sobre el contenido de la Ley 1010 de 2006, incluye campafias de
divulgacién preventiva en relacion con las conductas constitutivas y no constitutivas
de acoso laboral. Estas actividades estan incluidas en el Plan de Capacitacion de la
EMPRESA.

Generar espacios para el dialogo como circulos de participacion o grupos de similar
naturaleza, que permitan evaluar y medir el clima laboral con el propoésito de
promover coherencia operativa y armonia funcional, que faciliten y fomenten la
convivencia y el buen trato al interior de la EMPRESA.

Disefio y realizacion de actividades de bienestar y salud ocupacional con la
participacion de los Trabajadores publicos, a fin de:

e Establecer valores y habitos que promuevan la armoniay convivencia laboral
en la EMPRESA.

e Examinar a través del programa de salud ocupacional, conductas especificas
que pudieren configurar acoso laboral u otros hostigamientos en la
EMPRESA, que generen riesgo sicosocial, afecten el ambiente laboral o la
dignidad de las personas e implementar las medidas preventivas y correctivas
correspondientes.

Establecer y mejorar los canales de comunicacion e informacion interna entre los
trabajadores, con el fin de fomentar procesos asertivos de comunicacion.

Las deméas que en cualquier tiempo establezca la EMPRESA para desarrollar el
propaosito previsto en el articulo anterior.
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Articulo 89 Comité de Convivencia. La EMPRESA de conformidad con lo normado en la
Ley 1010 de 2006 y las normas que la regulen, conformard y mantendra un Comité de
Convivencia el cual sera la instancia que conocera y tomara decisiones acordadas sobre
asuntos relacionados con el acoso laboral y otros hostigamientos a los trabajadores, de
conformidad con los procedimientos sefialados en las normas anteriormente mencionadas.

Articulo 90 Procedimiento Preventivo Interno. Para los efectos relacionados con la
basqueda de solucion de las conductas de acoso laboral, se establece el siguiente
procedimiento interno con el cual se pretende desarrollar las caracteristicas de
confidencialidad, efectividad y naturaleza conciliatoria sefialadas por la ley:

1. El Comité de Convivencia realzara las siguientes funciones:

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

e Examinar de manera confidencial los casos especificos o puntuales en los
que se formule queja o reclamo, que pudieran tipificar conducta o
circunstancias de acoso laboral, al interior de la EMPRESA.

e Escuchar a las partes interesadas de manera individual sobre los hechos que
dieron lugar a la queja.

e Adelantar reuniones con el fin de crear un espacio de dialogo entre las partes
involucradas, promoviendo compromisos mutuos para llegar a una solucion
efectiva de las controversias.

e 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.

e Hacer seguimiento a los compromisos adquiridos por las partes
involucradas en la queja, verificando su cumplimiento de acuerdo con lo
pactado.

e En aquellos casos en que no se llegue a un acuerdo entre las partes, 0 no se
cumplan las recomendaciones formuladas o la conducta persista, el Comité
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de Convivencia Laboral, debera remitir la queja a la Procuraduria General
de la Nacion.

e Presentar a la alta direccion de la EMPRESA las recomendaciones para el
desarrollo efectivo de las medidas preventivas y correctivas del acoso
laboral, asi como el informe anual de los resultados de la gestion del Comité
de Convivencia Laboral o la Subgerencia de Gestién Corporativa Laboral y
los informes requeridos por los organismos de control

e Hacer seguimiento al cumplimiento de las recomendaciones dadas por el
Comite de Convivencia Laboral a la Subgerencia de Gestion Corporativa en
lo relacionado con las gestidn del talento humano y salud ocupacional.

e 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.

2. EIl Comité de Convivencia se reunira ordinariamente cada tres (3) meses y sesionara
con la mitad mas uno de sus integrantes y extraordinariamente cuando se presenten
casos que requieran de su inmediata intervencion y podra ser convocado por
cualquiera de sus integrantes.

3. Las decisiones del Comité de Convivencia se adoptaran mayoria simple.

4. Las recomendaciones, conceptos y decisiones del Comité de Convivencia Laboral
seran emitidas y consignadas en el acta que suscribirdn sus miembros en cada
reunién, la que se constituyen en la base y el soporte fundamental de todos los
tramites y gestiones que se adelanten a través de este.

Articulo 91 Reserva y confidencialidad. Quienes participen en el procedimiento descrito en
los articulos anteriores, estan obligados a guardar reserva y confidencialidad frente a los
sujetos, hechos y actuaciones relacionados con las situaciones de acoso laboral que lleguen
a su conocimiento.

Articulo 92. Competencia Prevalente. En todo caso, el procedimiento preventivo interno
consagrado en este articulo, no impide o afecta el derecho de quien se considere victima de
acoso laboral, para adelantar la acciones administrativas y judiciales establecidas para el
efecto en la Ley 1010 de 2006.

3.8.  Resolucion 048 del 22 de febrero de 2018 por la cual se establecen las Politicas
de Prevencidn del Acoso Laboral.
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“Articulo 1° Objeto. Establecer las Politicas de Prevencion de Acoso Laboral, Prevencion
del Consumo de Sustancias Psicoactivas y de Seguridad Vial de Renovacion y Desarrollo
Urbano de Bogotd D.C,, acorde con los lineamientos establecidos en el Decreto 1072 de
2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector del Trabajo y deméas disposiciones
concordantes y reglamentarias.

Articulo 2° Alcance. Las disposiciones contenidas en las Politicas de Prevencion de Acoso
Laboral, Prevencién de Consumo de Sustancias Psicoactivas y de Seguridad Vial aplicaran
a todos los empleados publicos y trabajadores oficiales.

Articulo 3° Politicas. Prevencion del Acoso Laboral. La Empresa de Renovacion y
Desarrollo Urbano de Bogotda D.C., se compromete a prevenir las conductas de acoso
laboral, con la finalidad de que todas las partes interesadas, tengan un ambiente de trabajo
en el que la dignidad de las personas sea respetadas, por lo que se rechaza, el acoso laboral,
en todas sus modalidades y formas.

Articulo 4° Objetivos de las Politicas. Las Politicas de Prevencion del Acoso Laboral,
Prevencion del Consumo de Sustancias Psicoactivas y de la Seguridad Vial estan sujetas a
los programas del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo y tienen como
proposito:

a. Prevenir los peligros y establecer controles frente a los riesgos.

b. Promocionar la seguridad y salud de todos los empleados publicos y trabajadores
oficiales, mediante la mejora continua del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud
en el Trabajo en la Empresa.

c. Cumplir con la normativa nacional vigente aplicable en materia de riesgos laborales.

Articulo 5° Compromiso frente a la Politica La Empresa de Renovacién y Desarrollo
Urbano de Bogotad D.C: garantizara la actuacién, apropiacion y cumplimiento de las
presentes politicas y la asignacién de los recursos necesarios para su implementacion.

Articulo 6° Responsabilidades Los responsables de la implementacion, socializacion,
aplicacion y evaluacion de las politicas adoptadas por la Empresa, en el ambito de sus
funciones, seran la Subgerencia de Gestién Corporativa, el Comité Paritario de Seguridad
y Salud en el Trabajo COPASST (buscar si hay algo en la erunet) que da alcance y
cumplimiento a las mismas.
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Articulo 7° Seguimiento. La Subgerencia de Gestion Corporativa realizara seguimiento al
cumplimiento de las politicas a través de los programas del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo que dan alcance y cumplimiento de las mismas.

Articulo 8° Revision. Las politicas se revisaran como minimo una vez al afio y de requerirse
se actualizara cuando se presenten cambios en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo
o0 en la Empresa.

Articulo 9° Vigencia Las presentes politicas tendran vigencia a partir de su publicacion y
durante el tiempo que la Empresa conserve sin cambio sustancial las condiciones existentes
en el momento de su aprobacién, o cuando se dictan disposiciones gubernamentales que
modifiquen las normas aplicables o que limiten su vigencia.

Articulo 9° Publicacion. La presente resolucidn sera publicada en la intranet y la pagina
WEB de la Empresa a la que tienen acceso a los trabajadores.

3.9. En el documento Eleccion y conformacion del COPASST y del Comité de
Convivencia Laboral del 15 de marzo de 2019. (Cédigo:PD-82)

En el documento se consigno lo siguiente:

“Objetivo. Definir la metodologia y los parametros para la eleccion y conformacion del
Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo COPASST y el Comité de Convivencia
Laboral constituyéndose en una herramienta fundamental para el desarrollo de las activades
del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo de la Empresa.

(..)

Comité de Convivencia Laboral

e Las entradas para el funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en la
Empresa, estaran determinadas por los requisitos legales y otros requisitos del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, la politica de Seguridad y
Salud en el Trabajo, informes de auditorias, evaluaciones o revisiones previas,
inspecciones planeadas, tareas de alto riesgo solicitudes de servidores de la
Empresa.

e EI Comite de Convivencia Laboral estara compuesto por dos (2) representantes del
empleador y dos (2) de los trabajadores, con sus respectivos suplentes.

e La Empresa designara a sus representantes, mediante acto administrativo de la
Subgerencia de Gestion Corporativa.
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Los trabajadores elegiran sus representantes a través de votacion secreta que
represente la expresion libre, espontanea y auténtica de todos los trabajadores, y
mediante escrutinio publico.

El periodo de los miembros del Comité de Convivencia Laboral sera de dos (2) afios,
a partir de la conformaciéon del mismo, que se contardn desde la fecha de la
comunicacion de la eleccion y/o designacion.

El Comité de Convivencia Laboral se reunird ordinariamente cada (3) meses, y
sesionara con la mitad méas uno de sus integrantes y extraordinariamente cuando se
presenten casos gque requieran su inmediata intervencién y podra ser convocado por
cualquiera de sus integrantes. (Resolucion, 2013 de 1986 Ministerio de Trabajo.

El Comité sera responsable de recibir y dar tramite a las quejas presentadas en las
que se describan situaciones que puedan construir acoso laboral, asi como las
pruebas que la soportan y hacer seguimiento a los compromisos adquiridos por las
partes involucradas en la queja, verificando su cumplimiento de acuerdo con lo
pactado.

El Comité debera presentar a la alta direccion de la entidad las recomendaciones
para el desarrollo efectivo de las medidas preventivas y correctivas del acoso
laboral, asi como el informe anual de resultados de la gestién del Comité de
Convivencia Laboral y los informes requeridos por los organismos de control.

(...)
En el numeral 5 del documento citado se hace las siguiente “Descripcion de las
g
actividades para el cumplimiento de las labores del Comité de Convivencia Laboral.
No. Actividad Entrada Responsable Salida Tiempo Punto de
(Cargo) Control
Elaborar y enviar la Verificar que
comunicacién de la g
convocatoria de la .
P - convocatoria
inscripcion  para la | Resolucién de se realice con
conformacion de los | conformacién | Subgerente de la debida
Comités, informando | del COPASST Gestion P -
M) - Comunicacion interna antelacion al
fecha y hora de la | o Comité de Corporativa L U
1 . . . o correo electrénico de | 2 horas vencimiento
eleccion del COPASST | Convivencia convocatoria (FT-132) del  periodo
0 Comité de | Laboral del Profesional del P
Convivencia Laboral | periodo que SG-SST COPASST
segun sea el caso, | vence del Comit)é
informado los de
requisitos para quien Convivencia

deseen postularse
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Informar masivamente
a los funcionarios de la

Listado de
E)r:prfsgcreiltogomg re I?)i inscritos a Sutggggts de Correo electronico
Comités. fecha v hora elecciones del Corporativa informando el nombre
lugar de’ realizzi/:ién d)e/ COPASST o P de los inscritos a los | 1 hora
g : Comité de . Comités y la fecha de
las  votaciones y Convivencia Profesional votaciones ¢
designar a los jurados Laboral SG-SST
responsables de la mesa
de votacion y testigos
Realizar las elecciones Prsocf:sslgpral
de los Representantes | | .
Listado de Resultados de la | 3 horas
por parte de los | . " " it
. f inscritos Jurados votacion
trabajadores el dia y la
hora indicada. Testigos
Elaborar el acta con los Profesional
resultados de los SG-SST
escrutinios del proceso
de eleccion de los | Resultados de Jurados Acta de resultados de 2 horas
miembros del | las elecciones la eleccion (FT-144)
COPASST 0 del Subgerente de
Comité de Convivencia Gestién
Laboral. Corporativa
Informar a las
Subgerencia de Gestion
Corporativa los
representantes Actade eleccion de los
. Gerente
designados por parte de General representantes de la | 2 horas
la Empresa al Empresa (FT-144)
COPASST y al Comité
de Convivencia
Laboral
Acta de
result_a,dos de Subgerente de Verificar que
eleccion  del Gestion los
Proyectar y aprobar la | COPASST o . designados
- . L Corporativa
resolucion por medio | Comité de . en la
. . Resolucion de L
de la cual se reconocen | Convivencia . L resolucion
. Coordinador | conformacién de los | 4 horas .
y designan los | Laboral "y esté acorde
. de Talento Comités (FT-63)
miembros  de los Humano con el
Comités Acta de fesional resultado de
eleccion de los Profesiona las
SG-SST .
representantes elecciones
de la Empresa
Divulgar en forma -
. . -, Correo electronico
masiva a los servidores | Resolucion de . .
. L Profesional informando la
de la entidad la | conformacion < 1 hora
o o SG-SST conformacion de los
conformacion de los | delos Comités L
. nuevos comités
nuevos comités.
Convocar la reunion | Resolucion de Subgere_rlte de - 30
. L Gestion Correo electronico .
para instalar el | conformacién minutos

COPASST vy el Comité

de los Comités

Corporativa

convocando a reunion
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de Convivencia
Laboral

Profesional
SG-SST

Instalar y elegir el
presidente y secretario
respectivo, establecer
el funcionamiento de
cada comité y realizar

Resolucion de
conformacion
de los Comités

Miembros de
los Comités

Acta de Instalacion del
Comité (FT-144)

2 horas

la planeacion de las
actividades propias de
cada Comité
Archivar la
documentacion
generada en desarrollo
del procedimiento de
10 | acuerdo con lo
establecido en las
Tablas de Retencién
Documental. Fin del
procedimiento

Documentacio
n generada en
desarrollo del
procedimiento

Profesional

SG-SST Archivo de gestion

3.10 Cartilla del Ministerio del Interior sobre el acoso sexual, 13 de septiembre de
2018

La cartilla se concentra en el acoso sexual.
Comienza la cita del articulo 210 A del Codigo Penal que sefiala:

“La conducta delictiva consiste en: El que en beneficio suyo o de un tercero y valiéndose de
su superioridad manifiesta o relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo, posicion
laboral, social, familiar o econémica, acose, persiga, hostigue o asedie fisica o verbalmente,
con fines sexuales no consentidos, a otra persona, incurrira en prision de uno (1) a tres (3)
anos.”

El acosador debe ostentar poder que se derive de las relacionadas anotadas, pero no comete
delito quien se encuentra en relacién de igualdad o inferioridad con respecto a la victima. Es
por ello, que el acoso debe realizarse con intencién lasciva, libidinosa y la ausencia de
consentimiento de la otra persona.

La victima del acoso puede ser mujer o un hombre, la norma no hace ninguna distincion.”

En cuanto a la diferencia entre el acoso laboral mediante violencia sexual y el acoso sexual
como delito explica lo siguiente:



o Ll

“Por medio del cual se aprueba la politica de prevencion de dario antijuridico en materia
de Acoso Laboral de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogotd D.C.”.

ACUERDO 07 DE 2021

“Acoso laboral: infundir o logar en el empleado miedo, intimidacion, terror, angustia,
perjuicios laborales, desmotivacion o inducir a la renuncia, Puede generarse desde un
superior, un compafero o un subalterno.
Acoso sexual: de acuerdo con un estudio realizado por la Organizacion Internacional del
Trabajo, el acoso sexual ‘esta intimamente ligado con el poder y con frecuencia se lleva a
cabo en sociedades que tratan a las mujeres como objetos sexuales y ciudadanos de segunda
clase’. El acoso sexual puede definirse como insinuaciones, sexuales, inapropiadas,
demandas de favores sexuales o cualquier conducta verbal, no verbal o fisica de naturaleza
sexual no deseada la cual se produce en el entorno personal o profesional creando un
ambiente hostil y ofensivo, Finalmente, puede ser visito como tratamiento discriminatorio.”
Qué actos pueden ser calificados como acoso sexual

e “Cartas, notas, correos electronicos de naturaleza sexual.

e Comentarios sexuales sobre la ropa de una persona.

e Tocamientos, abrazos, besos o caricias no deseadas.

e Preguntas no deseadas sobre la vida sexual de la persona.

e Silbar.
e Amenazas directas o indirectas para una actividad sexual no deseada.
e Insultos por no complacer sus peticiones sexuales.

e Hostigamiento con palabras soeces.

Invitaciones constantes no deseadas. ”
También sefialas como actos de acoso:
e “Mirar a alguien de arriba abajo o fijamente.
e No permitirle el paso a alguien.

e Seguir a otra persona.
e Hacer regalos personales.
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e Mostrar imagenes de caracter sexual a otra persona.
e Hacer gestos sexuales con las manos o movimientos con el cuerpo.
e Guifar un ojo, lanzar besos o lamerse los labios.

e Mirar de una manera ofensiva, ejemplo: los pechos de una mujer o las nalgas de un
hombre.”

3.11. Resolucién 242 del 19 de marzo de 2019 Por medio de las cual se conforma el
Comité de Convivencia Laboral para el periodo de marzo de 2019 a marzo de
2021.

En la parte resolutiva se dispuso:
“Capitulo 1

Articulo 1o. Objeto Definir la conformacion y funcionamiento del Comité de Convivencia
Laboral al interior de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C. ERU,
frente al desarrollo de medidas preventivas y correctivas de las conductas constitutivas de
acoso laboral, para el periodo de marzo de 2019 a marzo del 2021.

Articulo 20. Ambito de aplicacion: La presente resolucion se aplica a los servidore publicos
que integran la planta global de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogoté
D.C.

Capitulo I1.

Conformacion y funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral.

Articulo 30. Composicion. El Comité de Convivencia Laboral de la Empresa de Renovacion
y Desarrollo Urbano de Bogota ERU, estd compuesto por un numero igual de representantes
del empleador y de los trabajadores, con sus respectivos suplentes. Los integrantes del
Comité deben contar con competencias actitudinales y comportamentales tales como:
respeto, imparcialidad, tolerancia, serenidad, confidencialidad, reserva en el manejo de
informacién y ética; asi mismo, habilidades de comunicacién asertiva, liderazgo y
resolucion de conflictos.

El Comité de Convivencia Laboral de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de
Bogota D.C. no podra conformarse con servidores publicos o trabajadores a los que se les
haya formulado una queja de acoso laboral o hayan sido victimas de acoso laboral, en los
ultimos seis (6) meses anteriores a su conformacion, acatando el contenido del articulo 1 de
la Resolucion 652 del mismo afio.
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El empleador designé directamente a sus representantes y los trabajadores elegidos a los
suyos a traves de votacion secreta que represente la expresion libre, espontanea y auténtica
de los trabajadores, mediante un procedimiento publico que adoptd la Subgerencia de
Gestion Corporativa de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C.,
previa la respectiva convocatoria de la eleccion.

En este orden, el Comité de Convivencia Laboral estd conformado por los siguientes
miembros, con derecho a voz y voto (...)

Paragrafo 1 El quorum minimo requerido del Comité de Convivencia Laboral para deliberar
y tomar decisiones es el de la mitad més uno de los miembros que lo conforman.

Paragrafo 2. Podran asistir en calidad de invitados cualquier persona, cuya intervencion se
requiera para dar claridad a los puntos a tratar.

Articulo 4. Periodo. EI Comité de Convivencia. Laboral de la Empresa de Renovacion y
Desarrollo Urbano de Bogotéa D.C. -ERU- ser& de dos (2) afios, a partir de la conformacion
del mismo, que se contara desde la fecha de eleccién o designacion.

Articulo 5. Funciones. Seran funciones del Comité de Convivencia Laboral de la Empresa
de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota las siguientes:

1. 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.

2. Examinar de manera confidencial los casos especificos o puntuales en los que se
formule queja o reclamo, que pudiere tipificar conductas o circunstancias de acoso
laboral, al interior de la Empresa.

3. Escuchar a las partes involucradas de manera individual sobre los hechos que dieron
lugar a la queja.

4. Adelantar reuniones con el fin de crear un espacio de dialogo entre las partes
involucradas, promoviendo compromisos mutuos para llegar a una solucion efectiva
de las controversias.

5. 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.
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10.

Hacer seguimiento a los compromisos adquiridos por las partes involucradas en la
queja y verificando su cumplimiento de acuerdo con lo pactado.

En aquellos casos en gque 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, el Comité
informara a la Alta Direccion de la Empresa, cerrard el caso y el trabador puede
presentar la queja ante el Ministerio del Trabajo o demandar ante el juez competente.

Presentar a la alta direccidon de la entidad publica o a 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 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 Laboral a la Subgerencia de Gestion Corporativa en lo relacionado con
la gestion de talento humano y salud ocupacional.

Elaborar informes trimestrales sobre la gestion del Comité de Convivencia Laboral
que incluya estadisticas de las quejas, seguimiento de los casos y recomendaciones,
los cuales seran presentados a la alta direccion.

Articulo 6 Presidente. EI Comité de Convivencia Laboral debera elegir por mutuo acuerdo
entre sus miembros un Presidente, quien tendra las siguientes funciones:

1.

Convocar a los miembros del Comité de Convivencia Laboral, a las sesiones
ordinarias y extraordinarias.

Presidir y orientar las reuniones ordinarias y extraordinarias en forma dindmica y
eficaz.

Tramitar ante la Subgerencia de Gestién Corporativa, las recomendaciones
aprobadas por el Comiteé de Convivencia Laboral.

Gestionar ante la Subgerencia de Gestion Corporativa los recursos requeridos para
el funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral de la ERU.

Articulo 7. Secretaria. EI Comité de Convivencia Laboral debera elegir de manera unanime
entre sus miembros un secretario(a), el cual tendré las siguientes funciones:
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1.

Recibir las quejas presentadas a través de las herramientas informaticas o fisicas
establecidas para el efecto, en las que se describan las situaciones que pueden
constituir acoso laboral, asi como las pruebas que lo soportan.

Enviar por medio fisico o electronico a los designados del Comité de Convivencia
Laboral, la citacion realizada por el presidente de las sesiones ordinarias y
extraordinarias, indicando el dia, la hora y el lugar de la reunion.

Citar individualmente a cada una de las partes involucradas en las quejas con el fin
de escuchar los hechos que dieron lugar a la misma.

Citar conjuntamente a los funcionarios involucrados en las quejas, con el fin de
establecer compromisos de sana convivencia.

Llevar el archivo de las quejas presentadas, la documentacion soporte y velar por la
reserva, custodia y confidencialidad de la informacién.

Elaborar el orden del dia y las actas de cada reunion de las sesiones del Comité de
Convivencia Laboral de la ERU.

Enviar las comunicaciones con las recomendaciones dadas por el Comité de
Convivencia Laboral de la ERU a la Subgerencia de Gestién Corporativa.

Citar a reuniones y solicitar los soportes requeridos para hacer seguimiento al
cumplimiento de los compromisos adquiridos por cada una de las partes
involucradas.

Elaborar informes trimestrales sobre la gestién del Comité de Convivencia Laboral,
que incluya estadisticas de las quejas, seguimiento de los casos y recomendaciones,
los cuales seran presentados a la Direccion de la Entidad.

Articulo 8 Sesiones. EI Comité de Convivencia Laboral de la Empresa de Renovacion y
Desarrollo Urbano de Bogota D.C. se reunira ordinariamente cada tres (3) meses y
sesionara con la mitad mas uno de sus integrantes, y extraordinariamente cuando se
presenten casos que requieran su inmediata intervencién y podra ser convocado por
cualquiera de sus delegados.

Articulo 9. Quorum vy Aprobaciones. EI Comité sesionard y adoptard decisiones
validamente con tres (3) de sus miembros con voz y voto, y las decisiones se adoptaran por
mayoria simple.
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Paréagrafo Para la celebracion de sesiones ordinarias, el secretario remitira cuando menos
con un (1) dia habil de anticipacion a los miembros del Comité de Convivencia Laboral, el
orden del dia respectivo y la documentacion de sustento de los casos a deliberar.

Articulo 10 Actas. De las reuniones del Comité se dejaré constancia en actas humeradas de
manera consecutiva, previa revision por parte de todos los miembros y se aprobaran en la
siguiente sesion.

De igual manera, las recomendaciones, conceptos y decisiones del Comité seran emitidas y
consignadas en el acta que suscriban sus miembros en reunién, la que constituye la base y
soporte fundamental de todos los tramites y gestiones, que se adelanten a través de este.

Articulo 11 Reserva y confidencialidad. Quienes participen en el procedimiento descrito en
los articulos anteriores, estan obligados a guardar reserva y confidencialidad frente a los
sujetos, hechos y actuaciones relacionados con las situaciones de acoso laboral que lleguen
a su conocimiento.

Articulo 13. Competencia Prevalente. En todo caso, el procedimiento preventivo interno
consagrado en este documento no impide o afecta el derecho de quien se considere victima
de acoso laboral para adelantar las acciones administrativas y judiciales establecidas para
el efecto en la Ley 1010 de 2006.

Articulo 13 Vigencia y derogatoria. La presente resolucion rige a partir de la fecha de su
publicacion y deroga las disposiciones que le sean contrarias."

3.12. Protocolo de atencion frente a los casos de acoso laboral y sexual laboral
adoptado por la Empresas de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota
D.C. el 24 de diciembre del 2002 cédigo GI- 07

1.  “INFORMACION GENERAL

“La violencia en el trabajo viene generando gran preocupacion en el mundo dados los
impactos que genera tanto en los trabajadores como en las empresas, este fenOmeno esta
constituido por incidentes en los que el trabajador sufre abusos, amenazas o ataques en
circunstancias relacionadas con su trabajo que ponen en peligro, implicita o explicitamente
su seguridad, su bienestar o su salud.

Una de las manifestaciones mas comunes de violencia laboral es el ACOSO LABORAL o
‘mobbing” que se define como “toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un
empleado o trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato
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0 mediato, un compafero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo,
intimidacion, terror y angustia, verificar a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion
en el trabajo o inducir a la renuncia del mismo’ (Ley 1010 de 2006, articulo 2)

Ademas, existen modalidades de acoso laboral que tienen contexto propio como lo es el
ACOSO SEXUAL LABORAL que se puede definir como “insinuaciones Ssexuales
inapropiadas, demandas de favores sexuales o cualquier conducta verbal, no verbal o fisica
de naturaleza sexual no deseada la cual se produce en el entorno personal o profesional
creando un ambiente hostil y ofensivo.

En este orden de ideas, la Subgerencia de Gestion Corporativa, a través del Proceso de
Gestion de Talento Humano, en su componente de Seguridad y Salud en el Trabajo, adopta el
protocolo que desarrolla la Ley 1010 de 2006 y la Resolucion 2646 de 2008 emitida por el
Ministerio de Proteccion Social, para prevenir y atender el Acoso Laboral y Acoso Sexual
Laboral como précticas en el &mbito laboral.
2. OBJETIVO
Implementar mecanismos de prevencion, correccion y control de las conductas de
acoso laboral y acoso sexual laboral al interior de la Empresa de Renovacion y
Desarrollo Urbanode Bogota.
3. ALCANCE

El presente protocolo es aplicable a los servidores publicos de la Empresa de
Renovaciony Desarrollo Urbano de Bogota.

4. MARCO LEGAL

Ver Normograma de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota.

5. GLOSARIO
5.1. CLASIFICACION DEL ACOSO LABORAL

En funcion del nivel jerarquico o cargo sobre quien(es) recae la calidad de
persona(s) acosadora(s), el acoso laboral se clasifica en:

Acoso Descendente o Bossing: Forma de acoso mas habitual. Se trata de un
comportamiento en el que la persona que ostenta el poder, a través de desprecios,
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falsas acusaciones e incluso insultos, genera maltrato psicoldgico a un trabajador
con el propdsito de destacarse frente a sus subordinados, para mantener su posicion
jerarquica o simplemente como estrategia para deshacerse de aquellos que no se
atreve a despedir. En este tipo de acoso el trabajador agredido rara vez denuncia y
soporta la situacion por temor a ser despedido.

Acoso Horizontal: Cuando un trabajador se ve acosado por un comparfiero del mismo
nivel jerarquico, éste puede producirse por conflictos personales, o bien porque
alguno de los miembros del equipo de trabajo no se acoge a las pautas de
funcionamiento aceptadas por el resto. En ocasiones este tipo de acoso suele
esconder la intencion desuperar al otro jerarquica o salarialmente, y generalmente
consiste en eventos en los que se minimiza, ridiculiza o pone en evidencia a un
compafiero cuando éste comete un error o incurre en una falta.

Acoso Ascendente: Una persona que ostenta un rango jerarquico superior, se ve
agredida por uno o varios de sus subalternos. Generalmente se produce cuando las
metas o los métodos de quien ostenta el cargo superior no son aceptados por los
trabajadores que se encuentran bajo su direccion, porque el puesto es deseado por
alguno de ellos, o cuando se es ascendido a un puesto de responsabilidad que otorga
la capacidad de organizar y dirigir a sus antiguos compafieros. También, aunque en
menor proporcion, puede desencadenarse hacia aquellos jefes que presentan
comportamientos autoritarios y son arrogantes en el trato.

Acoso mixto o complejo: Inicia por la agresion de uno o varios de los comparieros
del trabajo y posteriormente, cuando el conflicto es conocido por el(los) superior(es),
este(os) no adopta(n) medidas para solucionarlo. También puede ocurrir de forma
inversa, al comenzar como un acoso descendente, para posteriormente adicionarse
situaciones de acoso por parte de los compafieros de trabajo.

5.2. MODALIDADES DEL ACOSO LABORAL

El acoso laboral podra presentarse bajo cualquiera de las modalidades sefialadas en
el articulo 2 de la Ley 1010 de 2006 y se presumira que hay acoso laboral siempre
que se acredite la ocurrencia repetida y publica de cualquiera de las conductas
sefialadas en el articulo 7 de la misma Ley. El Acoso Laboral puede manifestarse a
través de las siguientes actuaciones, comportamientos o conductas:

Maltrato: 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
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a la intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relacién 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.

Persecucion laboral: Conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente
arbitrariedad permitan inferir el propdsito 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.

Discriminacion laboral: Trato diferenciado por razones de raza, género, origen
familiaro nacional, credo religioso, preferencia politica o situacién social o que
carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

Entorpecimiento laboral: Toda accién 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 inutilizacion de los insumos, documentos o instrumentos para
la labor, la destruccion o pérdida de informacién, el ocultamiento de
correspondencia 0 mensajes electronicos.

Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador.

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

5.3. TIPOS DE ACOSO SEXUAL LABORAL

Chantaje u hostigamiento: El acosador ejerce un abuso de autoridad sobre la
victima, obligandole a aceptar comportamientos o propuestas de indole sexual para
no verse perjudicada en sus condiciones de trabajo. En este caso, el acosador hace
valer su posicién de poder, para amenazar a la victima con consecuencias negativas
si no cumple sus requerimientos sexuales.

Acoso sexual ambiental: Cuando se producen conductas que provocan un clima
laboral hostil y humillante para la persona acosada. Estas conductas pueden ser lo
suficientemente amenazadoras y denigrantes para influir en el rendimiento de la
victima y en su percepcion del entorno laboral. Este tipo de acoso se caracteriza por
el empleo continuado y persistente de conductas de indole sexual que generan con
ambiente laboral negativo e intimidatorio para la victima. Esto incluye comentarios
ofensivos, bromas sexuales de mal gusto, alusiones a la vida intima, etc.
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5.4. MODALIDADES DE ACOSO SEXUAL LABORAL

Acoso sexual laboral fisico: Actos asociados a masajes no deseados, apretones,
roces deliberados, miradas lascivas o concupiscentes, comentarios homdéfobos,
gestos con connotacion sexual; cartas, notas, correos electronicos, llamadas
telefonicas o material de contenido sexual; mostrar o distribuir dibujos o fotos
sexualmente explicitos,tocamientos, contacto fisico innecesario, agresion fisica.

Acoso sexual laboral verbal: comentarios o insinuaciones sexuales, chistes de
cardcter sexual, preguntas sobre fantasias eréticas, comentarios homofonos, insultos
basados en el sexo de otra persona o calificando su sexualidad, transformar
discusionesde trabajo en conversaciones sobre sexo, favores sexuales con fines de
promocion o0 ascenso.

Acoso sexual laboral no verbal: exhibicién de imagenes u otro material sexualmente
explicito, seguir a otra persona, hacer gestos sexuales con las manos 0 movimientos
con el cuerpo, silbidos, mirar de una manera obscena, o cartas anonimas de
contenido sexual.

Otros tipos de acoso sexual laboral: obligar a trabajar fuera de los horarios normales
con alguna finalidad sexual, inventiva o represiva de comportamientos.

5.5. CONDUCTAS QUE NO CONSTITUYEN ACOSO
No constituyen acoso laboral bajo ninguna de sus modalidades:

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

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

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

e Lasolicitud de cumplir deberes extras de colaboracion con la empresa, cuando sean
necesarios para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles en
la operacion de la empresa.
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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
Cadigo Sustantivo del Trabajo o en la legislacion sobre la funcion publica.

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

La exigencia de cumplir las obligaciones o deberes de que tratan los articulos 55 a
57del Codigo Sustantivo del Trabajo, asi como de no incurrir en las prohibiciones
de quetratan los articulos 59 y 60 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 legislacidon disciplinaria aplicable a los servidores publicos.

“6. ACCIONES PREVENTIVAS DEL ACOSO LABORLA Y ACOSO SEXUAL
LABORAL”

6.1. RESPONSABLES

La Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C., es responsable de adoptary
asegurar la aplicacion de los mecanismos preventivos del acoso laboral y acoso sexual
laboral, mediante el Comité de Convivencia Laboral, conforme a las competencias y
responsabilidades que se le asignen en este protocolo de atencion.

6.2. ACCIONES PREVENTIVAS

Como mecanismos de prevencion del Acoso Laboral y Acoso Sexual Laboral y, en apoyo del
Sistema de Gestion en Seguridad y Salud del Trabajo, la Subgerencia de Gestion
Corporativa desde el proceso de Gestion de Talento Humano, adelantard acciones que
fomenten un ambiente de trabajo pacifico basado en relaciones de respeto, tolerancia y
cooperacion entre sus trabajadores, especialmente a través de:

Establecimiento de politicas de convivencia;
Actividades de divulgacion de normatividad general e interna sobre el Acoso;

Talleres de participacion sobre mejoramiento de la calidad de vida laboral;
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Actividades de integracion que arraiguen el sentido de comunidad laboral y
fortalezcan los vinculos laborales y las relaciones interpersonales;

Realizacion del diagndstico del clima organizacional.

6.2.1. COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL PARA LA PREVENCION Y
ATENCION DEL ACOSO LABORAL Y ACOSO SEXUAL LABORAL

Este Comité se encargara de recomendar a la Empresa, los mecanismos que se deben aplicar
para la prevencion, correccion y control de las conductas constitutivas de acoso laboral y
acoso sexual laboral previstas en la ley, debiendo promover el tramite de todas lasactividades
que considere pertinentes para generar una conciencia colectiva de convivencia que permita
el desarrollo del trabajo en condiciones dignas y justas, dentro de un buen ambiente laboral,
debiendo actuar siempre como una instancia de conciliacion.

Son funciones del Comité de Convivencia Laboral para la Prevencion y Atencion del Acoso
Laboral y Acoso Laboral Sexual:

1.

Recibir y dar tramite a las quejas presentadas, en las que se describan situaciones
gue 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 entidad publica o empresa privada;

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 dialogo 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 y verificando su cumplimiento de acuerdo con lo pactado;
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7.

10.

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 de la Empresa, debera remitir la queja a la Procuraduria General de la
Nacion.

Presentar a la Alta Direccion de la Empresa las recomendaciones para el
desarrollo efectivo de las medidas preventivas y correctivas del acoso laboral, asi
como el informe anual de resultados de la gestién 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 los procesos de Talento Humano y Seguridad y Salud en el
Trabajo.

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.

6.3. PROTOCOLO PARA ATENDER LAS SITUACIONES DE ACOSO LABORAL
O ACOSO SEXUAL LABORAL

Para atender las quejas formuladas en relacién con las conductas de presunto acoso, el Comité
de Convivencia Laboral, sera el encargado de establecer espacios de dialogo, analisis y
evaluacion de las conductas puestas en su conocimiento, debiendo, ante todo, verificar su
realizacidn y proponer las acciones que permitan el restablecimiento de la convivencia
laboral entre las partes en conflicto. La informacidn que se presente u obtenga en desarrollo
de la labor que adelante este Comité, tendra siempre el caracter de confidencial y reservada.

El procedimiento para la recepcion de la queja y posterior intervencidn del presunto acoso,
se realizara de acuerdo con los siguientes criterios

La Empresa disefio un flujograma que se acompafia en la resolucion y del que se destaca el
procedimiento para la presentacion de las quejas por el acoso:

1.

“La queja debe presentarse al Comité de Convivencia Laboral de manera escrita por
medio del correo electronico del comité o comunicacion interna (FT-132
Comunicacion interna), especificando la conducta que considera presunto acoso, las
pruebas que fundamentan la queja y el nombre y apellido de la persona que
presuntamente cometié la conducta.
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2. Una vez recibida la queja, el Comité evaluara si es necesario realizar convocatoria
de una sesion extraordinaria o si el caso puede ser atendido mediante sesion
ordinaria segun su programacion, en ambas situaciones, se notificara por medio
escrito o electronico a las partes involucradas.

3. Durante la sesion, el Comité de Convivencia Laboral propiciara entre los presuntos
Acosador y Acosado, un espacio de acercamiento en el cual, a través del dialogo, se
expresen frente a la situacion conforme a sus conclusiones y a las medidas referidas
en la convocatoria. EI Comité sugerira y concertara entre las partes, las posibles
alternativas de arreglo.

3.1 Si las partes no proponen soluciones, o no es posible llegar a un acuerdo, el
Comité evaluard las probabilidades de arreglo e intentara nueva aproximacion
en segunda audiencia, que se programara segun considere el comité.

3.2 Si de la exposicion de los interesados se deduce que los hechos no constituyen
una conducta de acoso o que las diferencias pueden solucionarse por via de la
conciliacion, se instara a las partes para que propongan soluciones, y concilien
de una forma respetuosa, dentro de preceptos de dignidad y justicia, y si es
necesario se estableceran unos compromisos y un plan de mejora entre las partes,
las cuales quedaran establecidas en el formato FT-144 Acta de reuniones que
reposara en los archivos del Comité.

4. El Comité de Convivencia Laboral realizara seguimiento a las personas que se
identifican como presuntos acosadores y acosados en un conflicto, y a los
compromisos adquiridos por éstos en el plan de mejoramiento, si al realizar el
seguimiento se observa que las partes no estan cumpliendo con los compromisos y se
continua presentando el hecho que dio lugar a la queja se continua con el punto 5, si
por el contrario se evidencia que se esta siguiendo el plan y existe mejoria en la
relacion de las partes se pasa al punto 6.

5. Si no se logra conciliacién en ninguna de las 2 audiencias o se evidencia que no se
cumple con los acuerdos, el Comité de Convivencia Laboral, presentara un informe
y remitira toda la documentacién relativa a las autoridades competentes, a fin de que
se investigue ordinariamente, siempre que del asunto objeto de estudio, se deduzcan
conductas transgresoras hacia el trabajador que presentd la queja.

6. EIl Comité de Convivencia Laboral, debe vigilar y garantizar que no se cometa ningin
acto de represalia contra quienes hayan formulado peticiones, quejas y denuncias de
presunto acoso o sirvan de testigos en tal procedimiento, ademas de propender por
el bienestar y tranquilidad de los trabajadores, asi como generar escenarios para el
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correcto funcionamiento del &rea y de la empresa. De igual manera el Comité
elaborara informes trimestralmente sobre la gestion realizada, donde se incluyen
estadisticas de las quejas, seguimientos de los casos y recomendaciones, los cuales
seran presentados a la Gerencia General.

7. En cumplimiento de lo anterior la Empresa ha remitido las siguientes
comunicaciones:

Por correo electroénico:
El 13 de agosto de 2018 “Inférmate Acoso Laboral”

El 7 de septiembre de 2020, con repeticion el 3 de septiembre del 2021 con los
siguientes titulos:

“Capacitacion DASCD Acoso Laboral™y,

“/Aun estas a tiempo de inscribirte!”

“En el DASCD le apostamos a Vivir sin Miedo

Prevencion del Acoso Laboral y el Acoso Sexual Laboral”

El 22 de mayo con repeticion los dias 8 de junio y 30 de septiembre de 2021 una
comunicacion sobre:

“Nuevo Reglamento Interno de Trabajo 68 puntos obligatorios 2021

“Conozca los Nuevos 68 puntos obligatorios que segun interpretacion de El
Ministerio de Trabajo debe tener todo Reglamento Interno de Trabajo”,

Dentro de los cuales se citan los siguientes temas:

“Mitigacion y marco legal del acoso laboral”

El 21 de octubre del 2021 que tiene por titulos:

“Recuerda que no esta solo. Conoce la ruta para denunciar el Acoso Laboral y
Sexual”

“/Quieres saber si eres victima de acoso? Informate aqui”

Que remite a un informe de la Secretaria General sobre la equidad de género.

8. ESTRATEGIA'Y LINEAMIENTOS EN MATERIA DE PREVENCION DEL
DANO ANTIJURIDICO DE CARACTER LABORAL Y SEXUAL QUE DEBE
OBSERVAR EL COMITE DE CONCILIACION.

8.1. ESTRATEGIA DE PREVENCION DEL DANO ANTIJURIDICO.

8.2.  Identificacion del problema.
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La adopcioén de la presente politica tiene por objeto profundizar en el reconocimiento del
respeto de los derechos humanos en el ambiente laboral, entendiendo que las conductas
constitutivas de acoso laboral y acoso sexual laboral vulneran los derechos humanos, razén
por la cual se pretende facilitar al visibilizar y dar a conocer los procedimientos con que
cuentan las personas vinculadas a la administracion, para la prevencion o la denuncia del
acoso laboral o sexual laboral.

La definicion del acoso laboral se encuentra establecida en el articulo 2 de la Ley 1010 de
2006 en los siguientes términos: “Para efecto de la presente ley se entenderd por acoso
laboral toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador
por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero
de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacién, terror y angustia, a
causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir a la renuncia del
mismo.”’

Por su parte el acoso sexual laboral lo tenemos sefialado en el Codigo Penal de la siguiente
forma: “articulo 210 A EIl que en beneficio suyo o de un tercero y valiéndose de su
superioridad manifiesta o relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo, posicion laboral,
social, familiar o econdémica, acose, persiga, hostigue o asedie fisica o verbalmente, con
fines sexuales no consentidos, a otra persona, incurrird en prision de uno (1) a tres (3) arios ”.

8.3. Modalidades de acoso laboral

En el contexto del inciso primero del articulo 2 de la Ley 1010 de 2008, el acoso laboral
puede darse, entre otras, bajo las siguientes modalidades generales:

5.3.1. 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 relacion de trabajo de tipo laboral.

5.3.2 Persecucion laboral: toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o
evidente arbitrariedad permitan inferir el proposito de inducir la renuncia del
empleado o trabajador, mediante la descalificacién, la carga excesiva de trabajo y
cambios permanentes de horario que puedan producir desmotivacion laboral.

5.3.3. Discriminacion laboral: todo trato diferenciado por razones de raza, genero,
origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion social o
que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.
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5.3.4. Entorpecimiento laboral: toda accion tendiente a obstaculizar el
cumplimiento de la labor o hacerla méas gravosa o retardarla con perjuicio para el
trabajador o empleado. Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras,
la privacion, ocultacion o inutilizacion de los insumos, documentos o instrumentos
para la labor, la destruccion o pérdida de informacion, el ocultamiento de
correspondencia 0 mensajes electronicos.

5.3.5. Inequidad laboral: asignacion de funciones a menosprecio del trabajador.

5.3.6. 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.

Por lo que podemos tener que el acoso laboral es toda conducta persistente y demostrable,
ejercida sobre un trabajador por parte de otro u otros trabajadores de superior, igual o inferior
categoria, encaminada a difundir miedo, intimidacion o angustia para causar un perjuicio
laboral, generar desmotivacion en el trabajo o inducir a la renuncia del mismo, la
modalidades pueden ser el maltrato, violencia fisica o psiquica, persecucion laboral, la
excesiva carga de trabajo, cambios permanentes sin justificacion del horario o lugar de
trabajo, discriminacion, entorpecimiento de la labor, inequidad laboral asignando funciones
de menosprecio al trabajador o desproteccion sobre la integridad fisica.

8.4.  Posible motivacién.

En cuanto a las causas, se puede ubicar en un victimario que no tiene un buen nivel de respeto
por los derechos humanos y cuenta, en algunos casos, con un supuesto grado de superioridad,
con base en el cual considera que su predominio lo autoriza a ejercer el acoso.

8.5.  Identificacién de las dependencias donde ocurren las causas.

Todas las areas que conforman la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogoté
D.C.

8.6.  Acciones preventivas

La prevencion esta encaminada al conocimiento que tengan los trabajadores de las acciones
que constituyen el acoso y los mecanismos que existen para combatirlo, por lo que la
publicidad sobre las herramientas para enfrentarlo se constituye en la principal arma, a través
de:

e Establecer y divulgar politicas de convivencia;
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Divulgacidn de las acciones que pueden constituir el acoso;
Fortalecer el conocimiento sobre los derechos humanos que se vulneran con el acoso;
Actividades de integracion laboral;

Fomentar la denuncia del acoso, aunque no sea la victima, para promover la vigilancia
entre los compafieros;

Actividades de integracion;

Diagnosticos del clima laboral.

Si bien, con ocasion de la pandemia generada por el Covid-19 el seguimiento de estos asuntos
puede ser mas completo, el conocimiento que tengan las victimas del acoso sobre las pruebas
que se requieren pueden ayudar a fortalecer las denuncias.

8.7.

Atencion del acoso por parte del Comité de Convivencia Laboral

El Comité de Convivencia Laboral debe recomendar los mecanismos de prevencion,
correccion y control de las conductas que constituyan el acoso laboral o sexual.

Debe tenerse en cuenta que las actividades del Comité de Convivencia Laboral son de
caracter confidencial.

Las funciones especificas son:

Recibir y tramitar las quejas con las pruebas;

Examinar cada caso;

Escuchar a las partes;

Crear un espacio para el dialogo entre las partes;
Formular un plan de mejora concertado entre las partes;

Hacer seguimiento;
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e Sino hay acuerdo remitirlo a la Procuraduria General de la Nacion;

e Presentar a la Gerencia General las recomendaciones sobre las medidas preventivas
y su informe anual de sus resultados;

e Hacer seguimiento;

e Presentar informes trimestrales con estadisticas de quejas, seguimiento casos Yy
recomendaciones.

La queja debera o denuncia se debera presentar por escrito.

8.8.  Conductas que constituyen acoso laboral de conformidad con lo dispuesto en el
articulo 7 de la Ley 1010 de 2006:

Las conductas son la siguientes:

a)
b)

f)

9)
h)

Los actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias;

Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacion de
palabras soeces o 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 comparieros 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 compafieros de trabajo de las
propuestas u opiniones de trabajo;

Las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas en publico;
La alusion publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona;

La imposicion de deberes ostensiblemente extrafios a las obligaciones laborales,
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las exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor
encomendada y el brusco cambio del lugar de trabajo o de la labor contratada sin
ningun fundamento objetivo referente a la necesidad técnica de la empresa;

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 o empleados;

El trato notoriamente discriminatorio respecto a los deméas empleados en cuanto
al otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposicion de deberes
laborales;

La negativa a suministrar materiales e informacion absolutamente indispensables
para el cumplimiento de la labor;

La negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por
enfermedad, licencias ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones
legales, reglamentarias o convencionales para pedirlos;

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

8.9. CLASIFICACION DEL ACOSO LABORAL

En funcidn del nivel jerarquico o cargo sobre quienes recae la calidad de personas acosadoras,
el acoso laboral se clasifica en:

Acoso Descendente o Bossing: Forma de acoso méas habitual. Se trata de un
comportamiento en el que la persona que ostenta el poder, a través de desprecios,
falsas acusaciones e incluso insultos, genera maltrato psicologico a un trabajador con
el propdsito de destacarse frente a sus subordinados, para mantener su posicion
jerérquica o simplemente como estrategia para deshacerse de aquellos que no se
atreve a despedir. En este tipo de acoso el trabajador agredido rara vez denuncia y
soporta la situacion por temor a ser despedido.

Acoso Horizontal: Cuando un trabajador se ve acosado por un compariero del mismo
nivel jerarquico, éste puede producirse por conflictos personales, o bien porque
alguno de los miembros del equipo de trabajo no se acoge a las pautas de
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funcionamiento aceptadas por el resto. En ocasiones este tipo de acoso suele esconder
la intencidn de superar al otro jerarquica o salarialmente, y generalmente consiste en
eventos en los que se minimiza, ridiculiza o pone en evidencia a un comparero
cuando éste comete un error o incurre en una falta.

Acoso Ascendente: Una persona que ostenta un rango jerarquico superior, se ve
agredida por uno o varios de sus subalternos. Generalmente se produce cuando las
metas o los métodos de quien ostenta el cargo superior no son aceptados por los
trabajadores que se encuentran bajo su direccion, porque el puesto es deseado por
alguno de ellos, o cuando se es ascendido a un puesto de responsabilidad que otorga
la capacidad de organizar y dirigir a sus antiguos comparieros. También, aunque en
menor proporcion, puede desencadenarse hacia aquellos jefes que presentan
comportamientos autoritarios y son arrogantes en el trato.

Acoso mixto o complejo: Inicia por la agresién de uno o varios de los compafieros
del trabajo y posteriormente, cuando el conflicto es conocido por el(los) superior(es),
este(os) no adopta(n) medidas para solucionarlo. También puede ocurrir de forma
inversa, al comenzar como un acoso descendente, para posteriormente adicionarse
situaciones de acoso por parte de los comparieros de trabajo.

Modalidades de acoso sexual laboral

El articulo 210 A del Codigo Penal sobre el Acoso Sexual sefiala:

“El que en beneficio suyo o de un tercero y valiéndose de su superioridad manifiesta
o relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo, posicion laboral, social, familiar o
econdmica, acose, persiga, hostigue o asedie fisica o verbalmente, con fines sexuales
no consentidos, a otra persona, incurrirda en prision de uno (1) a tres (3) anos”.

Se debe tener en cuenta que el acosador debe ostentar poder que se derive de las relaciones
anotadas, pero no comete delito quien se encuentra en relacion de igualdad o inferioridad con
respecto a la victima, por lo que debe realizarse la conducta con intencion lasciva, libidinosa
y sin el consentimiento de la otra persona.

Las modalidades del acoso sexual laboral se pueden dar de las siguientes formas:

Acoso sexual laboral fisico: Actos asociados a masajes no deseados, apretones, roces
deliberados, miradas lascivas o concupiscentes, comentarios homofobos, gestos con
connotacion sexual; cartas, notas, correos electronicos, llamadas telefonicas o
material de contenido sexual; mostrar o distribuir dibujos o fotos sexualmente
explicitos,tocamientos, contacto fisico innecesario, agresion fisica.
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Acoso sexual laboral verbal: comentarios o insinuaciones sexuales, chistes de
caracter sexual, preguntas sobre fantasias erdticas, comentarios homaéfonos, insultos
basados en el sexo de otra persona o calificando su sexualidad, transformar discusiones
de trabajo en conversaciones sobre sexo, favores sexuales con fines de promocién o
ascenso.

Acoso sexual laboral no verbal: exhibicion de imagenes u otro material sexualmente
explicito, seguir a otra persona, hacer gestos sexuales con las manos 0 movimientos
con el cuerpo, silbidos, mirar de una manera obscena, o cartas anonimas de contenido
sexual.

Otros tipos de acoso sexual laboral: obligar a trabajar fuera de los horarios normales
con alguna finalidad sexual, inventiva o represiva de comportamientos.

Algunos de los actos que pueden ser calificados como acoso sexual

e Chantaje u hostigamiento abusando de la autoridad que se tiene sobre la
victima;

e Cartas, notas, correos electronicos de naturaleza sexual,
e Comentarios sexuales sobre la ropa de una persona;

e Tocamientos, abrazos, besos o caricias no deseadas;

e Roces deliberados;

e Preguntas no deseadas sobre la vida sexual de la persona;
e Silbar;

e Gestos de connotacién sexual, comentarios, insinuaciones, chistes o
conversaciones de contenido sexual;

e Amenazas directas o indirectas para una actividad sexual no deseada;
e Insultos por no complacer sus peticiones sexuales;

e Hostigamiento con palabras soeces;
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Producir conductas que provocan un clima hostil y humillante;
Invitaciones constantes no deseadas;

Mirar a alguien de arriba abajo o fijamente;

No permitirle el paso a alguien;

Seguir a otra persona;

Hacer regalos personales;

Mostrar iméagenes de caracter sexual a otra persona;

Hacer gestos sexuales con las manos 0 movimientos con el cuerpo;
Guifiar un ojo, lanzar besos o lamerse los labios;

Miradas lascivas o de una manera ofensiva, ejemplo: los pechos de una mujer
o las nalgas de un hombre.”

8.12. Conductas que no constituyen Acoso Laboral

No constituyen acoso laboral bajo ninguna de sus modalidades: (de acuerdo con lo
sefialado en el articulo 8 de la Ley 1010 de 2006:

“a) Las exigencias y ordenes, necesarias para mantener la disciplina en los cuerpos
que componen las Fuerzas Puablica conforme al principio constitucional de
obediencia debida; (no aplica para la Empresa)

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

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;
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e) 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;

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
Caddigo Sustantivo del Trabajo o en la legislacion sobre la funcién 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
a 57 del C.S.T, asi como de no incurrir en las prohibiciones de que tratan los articulos
59y 60 del mismo Cadigo.

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

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

8.13. Conductas atenuantes

De conformidad con lo sefialado en el articulo 3 de la Ley 1010 de 2006 se tienen las
siguientes como conductas atenuantes del acoso laboral:

“a) Haber observado buena conducta anterior.

b) Obrar en estado de emocidn o pasién excusable, o temor intenso, o en estado
de ira e intenso dolor.

c) Procurar voluntariamente, después de realizada la conducta, disminuir o
anular sus consecuencias.

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

e) Las condiciones de inferioridad siquicas determinadas por la edad o por
circunstancias organicas que hayan influido en la realizacion de la conducta.

f) Cuando existe manifiesta o velada provocacion o desafio por parte del superior,
compafiero o subalterno.
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0) Cualquier circunstancia de analoga significacion a las anteriores.”
8.14. Circunstancias agravantes

Son circunstancias agravantes de acuerdo con lo sefialado en el articulo 4 de la Ley 1010
de 2006 las siguientes:

“a) Reiteracion de la conducta;
b) Cuando exista concurrencia de causales;

¢) Realizar la conducta por motivo abyecto, fatil o mediante precio, recompensa
0 promesa remuneratoria,

d) Mediante ocultamiento, o aprovechando las condiciones de tiempo, modo y
lugar, que dificulten la defensa del ofendido, o la identificacion del autor
participe;

e) Aumentar deliberada e inhumanamente el dafio psiquico y biolégico causado
al sujeto pasivo;

f) La posicion predominante que el autor ocupe en la sociedad, por su cargo,
rango economico, ilustracion, poder, oficio o dignidad;

g) Ejecutar la conducta valiéndose de un tercero o de un inimputable;

h) Cuando en la conducta desplegada por el sujeto activo se causa un dafio en la
salud fisica o psiquica al sujeto pasivo.”

8.15. Graduacion de las faltas
Sefiala el articulo 5 de la ley 1010 de 2006

“Graduacion. Lo dispuesto en los dos articulos anteriores, se aplicara sin perjuicio de lo
dispuesto en el Codigo Disciplinario Unico, para la graduacion de las faltas. ”

8.16. Acciones preventivas del acoso laboral y acoso sexual laboral
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8.16.1. Responsables
La Empresa de Renovacién y Desarrollo Urbano de Bogotd D.C., es la responsable de adoptar
y asegurar la aplicacion de los mecanismos preventivos del acoso laboral y del acoso sexual
laboral a través de la aplicacion de las medidas preventivas de la Subgerencia de Gestion
Corporativa y del Comité de Convivencia Laboral, conforme a las competencias y
responsabilidades que les asigna la ley y en el protocolo de atencidn.
8.16.2. Acciones Preventivas
Como mecanismos de prevencion del Acoso Laboral y Acoso Sexual Laboral y con el apoyo
del Sistema de Gestion en Seguridad y Salud del Trabajo, la Subgerencia de Gestion
Corporativa desde el proceso de Gestion de Talento Humano, adelantara acciones que
fomenten un ambiente de trabajo pacifico basado en relaciones de respeto, tolerancia y
cooperacion entre sus trabajadores, especialmente a través de:

e Retroalimentacion periddica de los trabajadores vinculados;

o Establecimiento de politicas de convivencia;

e Actividades de divulgacién de normatividad general e interna sobre el acoso y sobre
los derechos humanos relacionados con el acoso;

e Campanfias de divulgacion preventiva;
o Talleres de participacién sobre mejoramiento de la calidad de vida laboral;

e Actividades de integracion que arraiguen el sentido de comunidad laboral y
fortalezcan los vinculos laborales y las relaciones interpersonales;

e Generar espacio para el didlogo y mejora los canales de comunicacion;
e Realizacién del diagndstico del clima organizacional;

e Disefar y realizar actividades de bienestar y salud ocupacional, para establecer
valores y habitos de armonia laboral;

e Examinar conductas especificas que puedan configurar acoso u otros
hostigamientos
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8.16.3. Comité de Convivencia Laboral para la prevencién y atencién del Acoso
Laboral y del Acoso Sexual Laboral.

En relacion con las competencias y funciones del Comité de Convivencia Laboral nos
remitimos a lo dispuesto en la Resolucion 242 de 2019 de la Empresa de Renovacion y
Desarrollo Urbano de Bogota D.C:

8.17 Caducidad
El articulo 18 de la Ley 1010 de 2006 dispuso:

“Caducidad. 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.”

En la sentencia del 4 de julio del 2013 de la Honorable Magistrada del Consejo de Estado
Doctora Bertha Lucia Ramirez de Paez manifesto lo siguiente:

“En lo que tiene que ver con la caducidad, preciso que el articulo 18 de la Ley 1010 de 2006,
que establece que las acciones derivadas del acoso laboral caducan en el término de 6 meses
después de la fecha de la conducta; opera frente a comportamientos de ejecucion instantanea
y, en el caso concreto, los actos de acoso laboral nunca se suspendieron en el tiempo, fueron
reiterados y cotidianos. Con todo, atn vencidos los 6 meses para haberse iniciado la accion,
ello no impide que la Procuraduria asuma el proceso disciplinario, pero no por acoso
laboral strictu sensu sino como un proceso ordinario, sujeto al término prescriptivo de 5
afos establecido en el articulo 30 de la Ley 734 de 2002. En ese sentido, la Ley 1010 de
2006, al regular el tratamiento sancionatorio de la falta gravisima de acoso laboral, remite
al Codigo Disciplinario Unico. ”

8.18 Protocolo para atender las situaciones de acoso laboral o acoso sexual
laboral

La presente politica acoge en su totalidad el flujograma del protocolo propuesto en el formato
FT-132

Protocolo para atender las situaciones de acoso

a. “Paraatender las quejas formuladas en relacion con conductas de presunto acoso,
el Comité de Convivencia Laboral, sera el encargado de establecer espacios de
dialogo, andlisis y evaluacion de las conductas puestas en su conocimiento,
debiendo, ante todo, verificar su realizacion y proponer las acciones que
permitan el restablecimiento de la convivencia laboral entre las partes en
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conflicto. La informacion que se presente u obtenga en desarrollo de la labor que
adelante este Comité, tendra siempre el caracter de confidencial y reservada.

b. EIl procedimiento para la recepcion de la queja y posterior intervencion del
presunto acoso,se realizara de acuerdo con los siguientes criterios” (La Empresa
disefio un flujograma que debe ser parte de éste Acuerdo y del que se destaca el
procedimiento para la presentacion de las quejas por el acoso)

C. “La queja debe presentarse al Comité de Convivencia Laboral de manera escrita
por medio del correo electrénico del comité o comunicacion interna (FT-132
Comunicacion interna), especificando la conducta que considera presunto acoso,
las pruebas que fundamentan la queja y el nombre y apellido de la persona que
presuntamente cometio la conducta.

d. Una vez recibida la queja, el Comité evaluard si es necesario realizar
convocatoria de una sesion extraordinaria o si el caso puede ser atendido
mediante sesidén ordinaria segun su programacién, en ambas situaciones, se
notificara por medio escrito o electronico a las partes involucradas.

e. Durante la sesion, el Comité de Convivencia Laboral propiciara entre los
presuntos Acosador y Acosado un espacio de acercamiento en el cual, a través
del dialogo, se expresen frente a la situacion conforme a sus conclusiones y a las
medidas referidas en la convocatoria. El Comité podra sugerir y concertara entre
las partes, las posibles alternativas de arreglo.

f. Si las partes no proponen soluciones, o no es posible llegar a un acuerdo, el
Comité evaluara las probabilidades de arreglo e intentara nueva aproximacion
en segunda audiencia, que se programara segun considere el comité.

g. Si de la exposicion de los interesados se deduce que los hechos no constituyen
una conducta de acoso o que las diferencias pueden solucionarse por via de la
conciliacion, se instara a las partes para que propongan soluciones, y concilien
de una forma respetuosa, dentro de preceptos de dignidad y justicia, y si es
necesario se estableceran unos compromisos y un plan de mejora entre las partes,
las cuales quedaran establecidas en el formato FT-144 Acta de reuniones que
reposara en los archivos del Comité.

h. El Comité de Convivencia Laboral realizara seguimiento a las personas que se
identifican como presuntos acosadores y acosados en un conflicto, y a los
compromisos adquiridos por éstos en el plan de mejoramiento, si al realizar el
seguimiento se observa que las partes no estan cumpliendo con los compromisos
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y se contintia presentando el hecho que dio lugar a la queja se continua con el
protocolo.

i.  Si no se logra conciliacion en ninguna de las 2 audiencias o se evidencia que no
se cumple con los acuerdos, el Comité de Convivencia Laboral, presentara un
informe y remitira toda la documentacion relativa a las autoridades competentes,
a fin de que se investigue ordinariamente, siempre que del asunto objeto de
estudio, se deduzcan conductas transgresoras hacia el trabajador que presento
la queja.

j. El Comité de Convivencia Laboral, debe vigilar y garantizar que no se cometa
ningun acto de represalia contra quienes hayan formulado peticiones, quejas y
denuncias de presunto acoso o sirvan de testigos en tal procedimiento, ademas
de propender por el bienestar y tranquilidad de los trabajadores, asi como
generar escenarios para el correcto funcionamiento del rea y de la empresa.

k. De igual manera el Comité elaborara informes trimestralmente sobre la gestion
realizada, donde se incluyen estadisticas de las quejas, seguimientos de los casos
y recomendaciones, los cuales seran presentados a la Gerencia General.”

9. PRESUPUESTO PARA LLEVAR A CABO LAS MEDIDAS.

Se determinara el presupuesto de acuerdo con el cronograma y actividades establecidas para
la implementacidn, socializacidn y posterior capacitacion, en relacion con las politicas que
se adopten, en virtud de lo sefialado en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion Nacional
(MIPG), ademas de realizar el seguimiento de las actuaciones de las areas que requieran la
visién técnico-juridica, mediante el grupo interdisciplinario dispuesto para ello.

VIl. CRONOGRAMA PARA SU DESARROLLO.

Las medidas y recomendaciones establecidas en el presente documento de politica deben
implementarse de manera inmediata.

VIll. RESULTADOS ESPERADOS.

Propiciar el conocimiento de las personas vinculadas a la Empresa de Renovacion y
Desarrollo Urbano de Bogota D.C. sobre sus derechos y las posibles violaciones a éstos a
través del Acoso Laboral y el Acoso Sexual Laboral, de tal forma que tengan claro los
mecanismos de defensa con los que cuentan.
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IX. INDICADORES PARA SU MEDICION.

Como los mecanismos son de caracter preventivo y se basan en el conocimiento que tengan
las personas vinculadas a la Empresa sobre las herramientas para defenderse de las diferentes
clases 0 modalidades de acoso, los indicadores deben referirse a las actividades publicitarias
0 de socializacion que se desplieguen para todas las personas tengan conocimiento de las
herramientas para la defensa de su dignidad.

Numero de publicaciones y mensajes en los que se promueve la defensa de los
derechos de las personas vinculadas a la Empresa.

Numero de publicaciones y mensajes en los que se promueve las funciones del
Comité de Convivencia Laboral relacionadas con el acoso laboral y el acoso sexual
laboral.

Numero de publicaciones y mensajes en los que se citen hechos que constituyen acoso
laboral.

Numero de publicaciones y mensajes en los que se citen hechos que no constituyen
acoso laboral.

Numero de publicaciones y mensajes en los que se citen hechos que constituyen acoso
sexual laboral.

NUmero de casos que se presenten de acoso laboral.

X IMPLEMENTACION DE LA POLITICA A PARTIR DE SU
SOCIALIZACION.

Con el fin de dar cumplimiento a la presente Politica de Prevencion del Dafio Antijuridico de
caracter Laboral al interior de la Empresa, esta se debe poner en conocimiento de cada una
de las personas que trabajan en la Empresa con el propdsito de crear conciencia sobre su
importancia.

Xl.  AREAS QUE DEBEN INTERVENIR.

Todas las areas que conforman la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota
deben intervenir en la implementacion y adopcion de la presente politica, toda vez que poseen
la capacidad de producir actos que podrian generar un riesgo patrimonial para la Entidad y
sus respectivas consecuencias.
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ARTICULO 2°. En cumplimiento de la Directiva Distrital 25 de 2018 de la Secretaria
Juridica Distrital remitase copia de este Acuerdo a la Secretaria Juridica Distrital.

ARTICULO 3°. La presente politica fue discutida y aprobada por los miembros del

Comite en sesion del dia veintinueve (29) del mes de octubre de 2021 y regira a partir de su
expedicion.

COMUNIQUESE Y CUMPLASE,

C Aoavaunillo W}j

CAROLINA JARAMILLO RESTREPO ADRIANA SANCHEZ ARCILA

PRESIDENTE COMITE SECRETARIA TECNICA
Delegada del Gerente General

Proyectd: Luis Alberto Suérez — Abogado SJ
Juliana Valencia - Abogada SJ



