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1. Conceptos basicos



cQué es el Comité de Convivencia Laboral
(CCL)?

El CCL es una instancia preventiva de acoso laboral independiente
en su funcionamiento que contribuye a proteger a los trabajadores
contra los riesgos psicosociales que afectan la salud en los lugares
de trabajo, su rol es preventivo, orientador, conciliador vy
canalizador, por lo anterior, el comité no determina si hay acoso
laboral.

Los Comite de Convivencia laboral deben cumplir con las
funciones sefaladas en la normatividad, las cuales deben ser
realizadas dentro de los siguientes terminos, garantizando el
derecho al debido proceso v los principios de Celeridad, Eficacia,
Imparcialidad y Confidencialidad.

This Photo by Unknown Author is licensed under CC BY-SA-NC
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Los integrantes del Comité podran contar con competencias

actitudinales y comportamentales, tales como:

Respeto

Tolerancia

Confidencialidad

Comunicacion
asertiva

Imparcialidad

Serenidad

Reserva en el
manejo de
informacion

Resolucion de
conflictos
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Acoso Laboral

N

Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un
empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o
superior jerarquico inmediato o mediato, un compaifiero de
trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo,
iIntimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral,
generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del
mismo.

/

v

Es una de las causas que provoca estrés, niveles de ira,
ansiedad o el deseo de abandonar la empresa, porque los
trabajadores algunas veces no encuentran el apoyo por parte
de los jefes o de la legislacion.

Este puede llegar a ser sutil y es facil pasar desapercibido por
el resto de trabajadores.

Ley 1010

de 2006

Resolucion

2646 de 2008
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Ley 2466 de 2025 (25 de junio) - Congreso de Colombia

Por medio de la cual se modifica parcialmente normas laborales y se adopta una Reforma Laboral para el trabajo

decente y digno en Colombia.

Objeto. La presente Ley tiene por objeto
adoptar una reforma laboral mediante la
modificacion del Codigo Sustantivo del Trabajo,
la Ley 50 de 1990, Ley 789 de 2002 y otras
normas laborales, ademas se dictan
disposiciones para el trabajo digno y decente
en Colombia, buscando el respeto a Ila
remuneracion justa, bienestar integral, la
promocion del dialogo social, las garantias para
el acceso a la seguridad social y sostenibilidad
de los empleos desde el respeto pleno a los
hos de los trabajadores asi como el

=1 ABC DE LA REFORMA

—.| LABORAL EN COLOMBIA

Lo que toda persona trabajadora debe saber sobre la Ley 2466 de 2025

A GARANTIAS
LABORALES
MAS FUERTES

Prohibido despedir
por discriminacion

Proteccion ante
enfermedadas
y embarazo

-]
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BENEFICIOS CAMBIOS EN
concreTos  © JoRNADAS
PARA TRABAJADORES Y RECARGOS
Contrato a término ) Inicia la jornada
indefinido serd la Q nocturna a las 7p.m.
regla general

Reconocimiento a Mayor pago por

los aprendices trabajo dominical
del SENA y festivo

Derechos para
trabajadores de
plataformas
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Acoso Laboral — Reforma Laboral

(Ley 2466 de 2025 — Art. 18)

Analisis de Sentencia SL2038-2025

Se entiende gue sera acoso 0 violencia en el
mundo del trabajo el conjunto de
comportamientos y practicas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos Yy
practicas, ya sea gue se manifiesten una sola
vez o de manera repetida, que tengan por
objeto, que causen 0 sean susceptibles de
causar, un dafo fisico, psicologico, sexual o
economico incluyendo el acoso y la violencia
por razon de genero. (Articulo 18).

Ley 2466
de 2025

REFoRMA
L:IABORAL
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Acoso Laboral — Reforma Laboral
(Ley 2466 de 2025 — Art. 18)

El espacio en el que se pueden dar las conductas de violencia y acoso son el espacio publico o el privado, en las instalaciones
del lugar de trabajo, en el transporte, en el espacio doméstico, en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el
trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion, o cualquier otro lugar en el
gue se comparta como una extension o en el marco de las obligaciones laborales. Puede considerarse ejercicio de la violencia,
el acoso y la discriminacién laboral el que realice cualquier persona sin importar su posicion en el trabajo, incluidos, terceros,
clientes, proveedores, que guarden relacién directa o indirecta con el trabajo.

Se garantizaran acciones de prevencion y atencion, con protocolos, comités, herramientas y mecanismos necesarios, que
reconozcan y aborden las violencias basadas en género, contra las mujeres y el acoso sexual en el mundo del trabajo de
acuerdo a la Ley 1010 de 2006, Ley 1257 de 2008 y la Ley 2365 de 2024, o las normas que les adicionen, sustituyan o
complementen. Del mismo modo, se garantizara lo necesario para la reparacion y no repeticion de estas conductas.

El Ministerio del Trabajo vigilara y sancionara su incumplimiento en los términos vigentes en la Ley 1010 de 2006, Ley 1257 de
2008, Ley 2365 de 2024, o las normas que les adicionen, sustituyan o complementen.

El Gobierno nacional dara cumplimiento a las medidas contempladas en el articulo 12 de la Ley 1257 de 2008.

Paragrafo. El Ministerio de Trabajo, en el término de doce (12) meses desde la entrada en vigencia de la presente Ley, en
articulacion con la Subcomision de Género de la Comisién de Concertacion de Politicas Salariales y Laborales formulara
politica publica que contemple unos protocolos, planes, programas y estrategias que contribuyan a la elimina
de violencia, acoso y discriminacion en el mundo del trabajo, lo anterior debera unificarse e incluir e

existente en la materia.
LOGO




2. Marco normativo
de Acoso laboral



Ambito Internacional

Para el movimiento
sindical internacional,

la adopcion del Convenio
C190 sobre Violencia

y Acoso en el Mundo del
Trabajo realizada por la
Conferencia Internacional
del Trabajo en su
Centenario de 2019,
representa un hito a
celebrar y un desafio
para su futuro trabajo.

Este convenio es
fundamental
para las y los/las
trabajadoras
porque:

Reconoce el

gerecho
ala igualdad y la
no discriminacion
para los trabajadores
y trabajadoras
en situacion
¢ vuinerabilidad

L : 0l0
concepto indivisible

Establece el
nacimiento
de un nuevo derecho:
ano ser
violentado ni acosado
en el mundo
del trabajo.

Esta foto de Autor desconocido esta bajo licencia CC BY-NC-SA

Ratificado en Colombia por la Ley 2528 de 2025

Convenio C190 de 2019 de la OIT, es el
primer tratado internacional que reconoce el
derecho de toda persona a un mundo laboral
libre de violencia y acoso, incluidos Ila
violencia y el acoso por razon de género; y su
objeto, es prevenir y eliminar la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo.

Especificamente en el articulo 6, sefiala que
"Todo miembro debera adoptar una
legislacion y politicas que garanticen el
derecho la igualdad y a la no, discriminaciéon
en el empleo y la ocupacion, incluyendo a las
trabajadoras; asi, como a los trabajadores y
otras personas pertenecientes a uno o varios
grupos vulnerables, o a grupos en situacion
de vulnerabilidad que estan afectados de
manera desproporcionada por la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo".
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Marco normativo de Acoso laboral

/ \I = Convenio 19 de 1925 - Igualdad de trato (accidentes del trabajo)

= Convenio 100 de 1951 - Igualdad de remuneracion

= Convenio 105 de 1957 - Abolicion del trabajo forzoso

= Convenio 111 de 1958 - Discriminacion (empleo y ocupacion)

= Convenio 190 de 2019 - Violencia y el acoso en el mundo del trabajo
» Ley 1010 de 2006

Acoso laboral

Comité de I
Convivencia Laboral : Resolucion 3461 de 2025
(CCL) Decreto 1072 de 2015

= Decreto Ley 1295 de 1994
= Resolucion 2764 de 2022
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Marco normativo de Acoso laboral

NORMATIVIDAD

/ \ Resolucion 2646 de 2008

Art. 14
Definir, prevenir, corregir,

Por la cual se establece
i | disposiciones y se definen
sancionar las diversas formas
de agresion, maltrato,

responsabilidades para la
vejamenes, trato

identificacion, evaluacion,
desconsiderado y en general

Ley 1010 de 2006

prevencion, intervencion y
todo ultraje a la dignidad

monitoreo permanente de la
humana que se ejercen sobre

uienes realizan sus
actividades en el contexto de
una relacion laboral privada o
publica.

exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y para
la determinacion de origen de
las patologias causadas por el
estrés ocupacional.

LOGO
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3. Modalidades de
Acoso Laboral



ARL

Maltrato Laboral
Fisica o moral, la
libertad fisica o
sexual

Persecucion Laboral

Caracteristicas de reiteracion
o evidente arbitrariedad

Discriminacion Laboral

Recibir trato diferenciado,
expresiones injuriosas o ultrajantes

Modalidades de Acoso laboral

Desconexion Laboral

En horarios por fuera de la jornada,
vacaciones, licencias o descansos.

1

sura=

A\

Entorpecimiento Laboral

Obstaculizar el cumplimiento de
la labor

Inequidad Laboral

Menosprecio del
trabajador

Desproteccion Laboral

Tendiente a poner en riesgo la
integridad y la seguridad



Modalidades o tipos de acoso (Ley 1010 de 2006) et ila lolieta

expresion verbal
Injuriesa 6 ultrajante, 6
COomportamiento’ a
menoescabar
auteestima e dignidad

(Maltrato laboral

Es todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la
libertad fisica o sexual y los bienes de quien se desempeie como
empleado o trabajador; también 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; o todo comportamiento que busque
menoscabar |la autoestima y la dignidad de quien participe en . o

{na relacion de tipo laboral. / icencia CC BY.NC-SA
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Modalidades o tipos de acoso (Ley 1010 de 2006)

4 .

2. Persecucion 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. Esta foto de Autor desconocido esta baj

/ licencia CC BY-NC-SA
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Modalidades o tipos de acoso (Ley 1010 de 2006)
Trato
diferenciado

éDiscriminacién laboral \

v Es recibir trato diferenciado, expresiones injuriosas o0
ultrajantes por razones de raza, géenero, edad, origen
familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica 0
situacion social que carezca de toda razonabilidad desde
el punto de vista laboral.

v’ Burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir Esta oo de Autor desconosido estd bai
formuladas en publico.

SN
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Modalidades o tipos de acoso (Ley 1010 de 2006)

ﬁEntorpecimiento laboral \

Accion para obstaculizar el cumplimiento de la labor o hacerla
mas gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o
empleado (la privacion, ocultacion o inutilizacion de los
Insumos, documentos o0 instrumentos para la labor, la
destruccion o pérdida de informacion, el ocultamiento de
correspondencia 0 mensajes electronicos).

La negativa a suministrar materiales e informacion

labor.

\absolutamente Indispensables para el cumplimiento dela/

O STcCUIIZaFE]
CUMPHMIERTGNGE

2SHANOLES

Esta foto de Autor desconocido esté bajo licencia CC BY-NC-SA
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Modalidades o tipos de acoso (Ley 1010 de 2006)

5. Inequidad laboral

n
v Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador. [ ¢
v Trato notoriamente discriminatorio respecto a los demas L <
empleados en cuanto al otorgamiento de derechos y i1 7
prerrogativas laborales. ;; .;
v La negativa claramente injustificada a otorgar permisos,

licencias por enfermedad, licencias ordinarias Yy
vacaciones.

N
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Modalidades o tipos de acoso (Ley 1010 de 2006)

-

6. Desproteccién laboral ~

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

Riesgo de la
Integridad y la
seguridad del
trabajador

No entregar los EPPs, ordenar a la realizacion de actividades impropias
de su conocimiento, impedimento de participacion en actividades
tendientes a garantizar la proteccion de la vida, integridad fisica y moral

del trabajador.

Esta foto de Autor desconocido esta bajo
licencia CC BY-NC-SA
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4. Medidas preventiva
y correctivas



Medidas Preventivas y Correctivas de Acoso Laboral
(Resolucion 3461 de 2025 - Art. 14)

Medidas Correctivas:

* Implementar acciones para prevenir y controlar los riesgos psicosociales asociados a la
violencia laboral, promoviendo la convivencia.

= Fomentar la participacion de los trabajadores en la definicion de estrategias para prevenir la
violencia en el trabajo.

= Facilitar el traslado laboral cuando sea recomendado por instancias médicas o el CCL,
garantizando condiciones adecuadas.

= Disponer de canales de atencion y apoyo psicologico para trabajadores que presenten quejas
de acoso laboral.

= Socializar las rutas de atencion en salud mental para facilitar el acceso a servicios
psicologicos y psiquiatricos.

N
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Medidas Preventivas y Correctivas de Acoso Laboral
(Resolucién 3461 de 2025 - Art. 14)

Medidas Preventivas

Formular una politica clara para prevenir el acoso laboral y promover la convivencia.

Elaborar manuales de convivencia que definan conductas no aceptables.

Implementar acciones preventivas con enfoque de género frente al acoso y violencias contra las mujeres.
Capacitar en no discriminacion por credo, origen, raza u otras condiciones.

Sensibilizar sobre el acoso laboral y sus consecuencias.

Capacitar en resolucion de conflictos, comunicacion asertiva y habilidades sociales.

Realizar seguimiento peridodico del acoso laboral, garantizando confidencialidad.

Fomentar el apoyo social, el trabajo en equipo y relaciones laborales positivas.

Conformar el CCL y establecer un procedimiento interno confidencial y efectivo.

Definir el procedimiento para presentar quejas, asegurando confidencialidad y respeto.

Capacitar, con apoyo de la ARL, a los comités y brigadas en primeros auxilios psicoldgicg



5. Conformacion del
Comité de Acoso
Laboral



Conformacion de los CCL, cuando se tiene mas de dos (2) Centros de Trabajo:

= Uno para el nivel Central de la organizacion
= Uno por cada Centro de Trabajo

NO pueden conformar el CCL.:

= Trabajadores que se les haya formulado queja de Acoso Laboral
= Trabajadores que hayan sido victimas de Acoso Laboral
= Ambas situaciones en el afio inmediatamente anterior.

Coeen
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Empresas de Servicios Temporales

= Las quejas por presunto acoso laboral de trabajadores en mision deben tramitarse
Inicialmente ante el CCL de la empresa usuaria, donde se desarrollan sus funciones.

= La empresa usuaria debe activar su CCL con participacion de un representante de la
empresa de servicios temporales, garantizando el debido proceso.

» Las empresas de servicios temporales deben coordinar con la empresa usuaria el tramite
de estos casos, sin trasladar su responsabilidad como empleador.

‘t’" =)y T s
" EMPRESAS -
DE LOGO sura =

Ss&,wclos TEMPORALES -
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Funciones del Comité de Convivencia Laboral

1. Recibir y dar tramite a las quejas presentadas
en las que se describan situaciones que
puedan constituir acoso laboral

Cinco (5) dias calendario

2. Examinar de manera confidencial los casos
especificos o puntuales en los que se formule
gueja o reclamo que pudieran fipificar
conductas o t circunstancias de acoso laboral,
al interior de la entidad publica o empresa
privada.

Cinco (5) dias calendario. El Comité
para ampliar el termino por 10 dias
calendario, mas, previa justificacion

escrita. El termino, maximo no
podréa superar los 15 dias
calendario.

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

Cinco (5) dias calendario

4. Adelantar reuniones con el fin de crearan
espacio de dialogo entre las partes
involucradas, promoviendo  compromisos
mutuos para llegar a una solucion efectiva de la
controversia y formular un plan de mejora
concertado entre las partes.

Entre cinco (5) dias, calendario,
después de escuchar a las partes
de manera individual. EI Comité
podra ampliar el termino por 10 dias
calendario, previa justificacion
escrita. En todo caso el termino
maximo no pobra superar los 15
dias calendario.

5. Haber seguimiento a los compromisos
adquiridos por las partes involucradas en la
gueja, verificando su cumplimiento de acuerdo
con lo pactado.

Mensual

Fuente: Resolucion 3461 de 2025

6. En los casos de desacuerdo entre las partes, no se
cumplan las recomendaciones formuladas o la
conducta persista, el CCL:

Sector Publico: deberda remitir la queja a la
Procuraduria General de la Nacion o a las
Personerias Distritales y Municipales de acuerdo con
la circunscripcion territorial.

Sector privado: el CCL informara a la alta direccion
de la empresa, cerrara el caso y el o la trabajadora
puede presentar la queja “ante el inspector de trabajo
o demandar ante el juez competente"

La remision debera realizarse
maximo a los 15 dias
calendario, una vez, se
verifique el incumplimiento.

7. Presentar a la alta direccién las recomendaciones
para el desarrollo efectivo de las medidas preventivas
v correctivas del acoso laboral con copia al trabajador

Entre 5 y maximo 10 dias
calendario

8. Hacer seguimiento al cumplimiento de las
recomendaciones dadas por el CCL a las
dependencias de gestién del Talento Humano y SST.

Mensual

9. Elaborar informes trimestrales y un (1) informe
anual sobre la gestion del CCL que incluya
estadisticas de las quejas, seguimiento de los casos
y recomendaciones, presentados a la alta direccion
dé la organizacién.

Trimestral/Anual

10. Presentar un informe anual de resultados de la
gestion del CCL y los informes requeridos por los
organismos de control.

Anual

LOGO




Miembros Comité de Convivencia Laboral (CCL)

Presidente

1. Convocar a los miembros del Comité a las
sesiones ordinarias y extraordinarias.

2. Presidir y orientar las reuniones ordinarias y
extraordinarias en forma dinamica y eficaz

3. Tramitar ante la administracion de la entidad
publica o empresa privada, las recomendaciones
aprobadas en el Comité

4. Gestionar ante la alta direccion de la entidad
publica o empresa privada, los recursos requeridos
para el funcionamiento del Comité

Secretario

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

2. Enviar por medio fisico o electronico a los
miembros del Comité la convocatoria

3. Citar individual y conjuntamente a cada una de
las partes involucradas en las quejas

4. Llevar el archivo de las quejas presentadas,
orden del dia, comunicaciones, citar a reuniones y
solicitar soportes de seguimiento

5. Elaborar informes trimestrales

LOGO



Reuniones del Comité

Reunion Ordinaria

El CCL se reunira ordinariamente de forma

S8

mensual para el desarrollo de actividades

administrativas como la elaboracion de
informes, seguimiento a los compromisos
establecidos por las partes involucradas
en los casos y formulacion de
recomendaciones al area de talento
humano y seguridad y salud en el trabajo.
Las reuniones sesionaran con la mitad
mas uno de sus integrantes.

Reunion Extraordinaria

El CCL se reunira extraordinariamente

cada vez que se reciba una queja de
acoso laboral para adelantar el
procedimiento preventivo para la
resolucion de estas. Las reuniones
extraordinarias seran convocadas por
la secretaria técnica.

LOGO Surda
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ARL

COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL =

OBLIGACIONES PARA LA EMPRESA

~~

1. Actas de convocatoria, inscripcion de aspirantes, registro de
escrutinios.

2. Acta de constitucion del Comité.
3. Actas de reuniones mensuales.

4. Actas de conciliacion.

5. Registros de Informes trimestrales
6. Informe anual de la gestion del Comite Esta fo ce Autor desconocido est bajo fosncla CG BY-SA

7. Registros de actividades de promocion y prevencion del acoso
laboral.

8. Confidencialidad de los miembros del Comité.
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https://en.wikipedia.org/wiki/Occupational_stress
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Procedimiento preventivo

Recibir y tramitar las quejas relacionadas con presunto acoso
laboral.

Analizar confidencialmente los casos que puedan constituir
acoso laboral.

Escuchar individualmente a las partes involucradas.

Promover el dialogo, concertar compromisos y formular
planes de mejora para solucionar el conflicto.

Remitir la queja a las autoridades competentes o a la alta
direccion, segun el sector, cuando no haya acuerdo o persista
la conducta.

This Photo by Unknown Author is licensed under CC BY-SA-NC

Presentar a la alta direccion recomendaciones y el informe
anual de gestion del CCL, asi como los reportes requeridos por
los entes de control.

LOGO
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This Photo by Unknown Author is licensed under CC BY-SA-NC

¢, Qué no debe hacer el CCL?

No es pertinente atender los casos de Acoso Sexual,

el CCL no tiene competencia en lo pertinente a la Ley
2365 de 2024, el Comité de Convivencia no es el
competente, ya que estas conductas no son
conciliables.

La alta direccion de la empresa o el jefe de talento
humano debe establecer el procedimiento para recibir
las quejas de presunto acoso sexual o violencia por
razones de género y las medidas dé atencion,
prevencion y proteccion.


https://laclasedeoscarboluda.blogspot.com/2014/04/estas-seguro-de-querer-usar-el.html
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/3.0/

Recursos para el funcionamiento del Co

mité

Para garantizar el cumplimiento de las funciones del CCL,
organizaciones, deben realizar las siguientes acciones:

documentacion.

funcionamiento.

= QOtorgar a los integrantes del CCL, los tiempos requeridos pa
desarrollo de sus funciones, durante la jornada laboral.

= Asignar un espacio fisico para las reuniones y demas actividades
del CCL, asi como los elementos para el manejo reservado de la

= Disponer de los recursos financieros y técnicos necesarios para su

B

"9

This Photo by Unknown Author is licensed under CC BY-SA-NC
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6. Debido proceso en
el supuesto acoso
laboral



Debido proceso en los casos de presunto
acoso laboral

= El procedimiento debera garantizar que el proceso
se lleve a cabo con la debida diligencia y sin demoras
injustificadas.

Debido
proceso

= El proceso debe ser participativo, transparente y
respetuoso de los derechos de todas y todos los
Implicados, garantizando la confidencialidad, para
protegerlos de represalias.

* Implementar mecanismos de seguimiento para
evaluar la efectividad de los procedimientos vy
reglamentos adoptados, realizando ajustes cuando sea This Photo by Unknown Author is licensed under CC BY-SA-NC
necesario.

= El actuar de los CCL debe desarrollarse desde un
enfoque integrador, teniendo en cuenta los elementos
diferenciales de género.

LOGO
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Celeridad: Los procesos deben llevarse a
,3 T cabo de manera oportuna, evitando
&2 D dilaciones innecesarias y garantizando que
se resuelvan en tiempos razonables.

Eficacia: Las acciones deben ser efectivas

(é ----- ? para llegar a acuerdo entre las partes y
prevenir su repeticion.

garantizando que las partes reciban un trato

au Imparcialidad: El proceso debe ser imparcial,
& justo y equitativo, sin prejuicios o favoritismos.

Confidencialidad: La informacion relacionada

con la denuncia debera ser tratada con estricta

\ confidencialidad para proteger la privacidad de

( las servidoras y los servidores publicos
involucrados.

No discriminacion: Todas las personas sin
importar sus caracteristicas sociales, econémicas,

(9 edad, etnia, sexo, género, orientacidbn sexual,
religion, seran tratadas de manera respetuosa sin
distincién alguna.

El procedimiento preventivo para resolver quejas de acoso
laboral no podra superar los 65 dias calendario desde la

recepcion formal de la queja; los plazos no son acumulativos y
deben definirse segun la capacidad del CCL de cada entidad o
empresa.
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ACOSO SEXUAL EN EL AMBITO LABORAL -OIT

Segun la OIT, para que haya acoso sexual deben integrarse tres

elementos:
1) un comportamiento de caracter sexual El acoso sexual es cualquier tipo de
Z) que no sea deseado acercamiento o presion de naturaleza

3)y que la victima lo perciba como un| [sexual tanto fisica como verbal, no
condicionante hostil para su trabajo,| |[deseada por quien la sufre, que surge de
convirtiéndolo en algo humillante. la relacion de TRABAJO y que da por

resultado un ambiente de trabajo hostil, un
Impedimento para hacer las tareas y un
condicionamiento de las oportunidades de
ocupacion de la persona perseguida.

N
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ACOSO SEXUAL EN EL AMBITO LABORAL

Ley 2365 de 2024

Por medio de la cual se adoptan medidas de
prevencion, proteccion y atencion del acoso
sexual en el ambito laboral y en las
Instituciones de Educacion Superior en
Colombia y se dictan otras disposiciones.

OBJETO. La presente ley tiene por objeto
garantizar el derecho fundamental a Ila
igualdad, no discriminacion y una vida libre de
violencias mediante la adopcion de medidas de
prevencion, proteccion y atencion a las
victimas de acoso sexual en el contexto
laboral.

Garantias de proteccion contra
el acoso sexual en el trabajo

El Gobierno nacional sanciond la Ley 2365 de 2024, que crea medidas para combatir
el acoso sexual en el contexto laboral. Las victimas tendran derecho a ser protegidas
de posibles retaliaciones por medio de las siguientes garantias:

(M Recibir un trato =
justo y respetuoso

<) (2) Acudir a las ARL para recibir —
atencion emocional y psicolégica

(o]o)

(@) Permiso para
realizar teletrabajo

Y7by
» 3)Pedir traslado ¥

. del area de trabajo
Gy
(&) El trabajador o & Q/
4. contratista puede
. terminar su contrato
J sin previo aviso
== nisancién

&

(7) Derecho a la
confidencialidad
y a la no confrontacién

(®) Evitar cualquier g
interaccién en
el trabajoconla °®

persona investigada

o,

Fuente: www.actualicese.com




ARL ACOSO SEXUAL EN EL AMBITO LABORAL surq>
Ley 2365 de 2024

= Crear una politica interna de prevencion que se vea reflejada en el RIT, los contratos laborales, protocolos y rutas de
atencion contra el acoso sexual en el contexto laboral.

= Garantizar los derechos de las victimas, y establecer mecanismos para atender, prevenir y brindar garantias de no
repeticion frente al acoso sexual.

= |mplementar las garantias de proteccion inmediata para evitar un dafno irremediable dentro de su &mbito de competencia.
= Informar a la victima su facultad de acudir ante la Fiscalia General de la Nacion.

= Remitir de manera inmediata la queja y denuncia a la autoridad competente, a peticion de la victima respetando su
derecho a la intimidad.

= Abstenerse de realizar actos de censura que desconozcan la garantia de las victimas de visibilizar publicamente los actos
de acoso sexual y abstenerse de ejecutar actos de revictimizacion.

= Publicar semestralmente el nimero de quejas tramitadas y sanciones impuestas, en los canales fisicos y/o electronicos
gue tenga disponibles.

= Las quejas y sanciones seran remitidas al Sistema Integrado de Informacion de Violencias de Género (SIVIGE) dentro de
los ultimos 10 dias del respectivo semestre.



ACOSO SEXUAL EN EL AMBITO LABORAL - PENAL

Decreto 0405 de 2025 (01 de abril de 2025) - Ministerio de Trabajo

Objeto. Reglamentar el paragrafo del articulo 14 de la Ley 2365 de 2024, en lo relacionado con la multa a
imponer por incurrir en despido efectuado en el tramite de un proceso por acoso sexual en el contexto
laboral y/o dentro de los seis meses siguientes a la interposicion de la queja, atendiendo a los criterios de
razonabilidad de acuerdo con el tamano de la empresa y a fin de garantizar la proteccion efectiva de la
ciudadania y promover un entorno laboral libre de violencias.

Tamario de la Empresa Monto de la sancién

De 1 a 1250 salarios minimos legales
IMicroempresa diarios vigentes

De 1251 a 2500 salarios minimos legales
Pequena |arios vigentes
Mediana Qe .2501. a 3750 salarios minimos legales|

diarios vigentes

De 3751 a 5000 salarios minimos legales
IGrande

[diarios vigentes




ACOSO SEXUAL EN EL AMBITO LABORAL - PENAL
Ley 599 de 2000 (Modificado por la Ley 1257 de 2008)

ART. 210A. ACOSO SEXUAL. El que en beneficio suyo o de un tercero y
valiendose 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, incurrira en prision de 1 a 3 afos.

S
Loco | sUra=

Esta foto de Autor desconocido esta bajo licencia CC BY-SA
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Circular 0075 de 2025 (20 de junio) - Ministerio del Trabajo

Prevencion, identificacion y atencién del acoso laboral, acoso sexual y discriminacién contra las personas trans, personas no binarias e
identidades de género no hegemaonicas.

Recomendaciones a empleadores y entidades publicas y privadas en contra de
discriminacion de las personas trans, personas no binarias y de identidad de género
no hegemadnica en mundo del trabajo: ‘

1. Las personas trans, personas no binarias y de géneros no hegemaonicos tienen el
derecho a ser nombradas segun su nombre identitario.

2. No se puede exigir tarjeta militar en el caso de las mujeres trans.

3. Las personas trans tienen el derecho a utilizar el uniforme y vestimenta de dotacion
gue consideren acorde a la identidad de género.

4. Las personas trans tienen el derecho de hacer uso del bafo de acuerdo con el
género con el que se sienten identificados.

5. Es una conducta de discriminacion laboral el invisibilizar u ocultar a una persona
trans, persona no binaria y de género no hegemaonico, en los lugares de trabajo.

6. Es considerado acoso laboral realizar comentarios jocosos, chistes o bromas en
por la identidad de género, o hacer comentarios, burlas y sefalamientos sobre la
forma de vestir, hablar y otras expresiones asociadas a su identidad de género.

7. Establecer procesos de seleccién inclusivos y sin discriminacion, buscando superar
los estereotipos y prejuicios de género sobre esta poblacion. LOGO sura &7

—




Circular 0076 de 2025 (20 de junio) - Ministerio del Trabajo

Garantias para la prevencion, proteccion y atencion del acoso sexual en el ambito laboral del
sector privado — aplicacion de la Ley 2365 de 2024.

Se recomienda a los empleadores y contratantes:

a. Realizar diagnésticos periddicos sobre la prevalencia del acoso sexual en sus
entornos.

b. Fomentar entornos laborales seguros e incluyentes.

C. Garantizar la participacion de sindicatos, organizaciones de mujeres, grupos
étnicos, personas con discapacidad y personas LGBTIQ+ en el disefio y evaluacion de
las medidas adoptadas.

d. Respetar el derecho de las victimas a no ser confrontadas con su presunto agresor
durante la recepcién, tramite y resolucion de sus denuncias, en consonancia con el
principio de no revictimizacién, con el acompafiamiento psicosocial correspondiente,
de acuerdo con lo previsto en la Ley 2365 de 2024. Para tal fin, deben establecerse
medidas de distanciamiento, separacién funcional y reubicacion en cargos -sin
generar una desmejora o0 dafio a la victima o denunciante-, entrevistas en entornos
seguros y mecanismos alternativos de declaracion cuando asi lo solicite la persona
afectada.

a_ Sentencia T-104 de 2025 (Corte Constitucional), los empleadores

ak.con debida diligencia reforzada para prevenir, investigar y
izando los derechos de las victimas a una reparacion
3 la no revictimizacion.



Acoso |laboral

Acoso Laboral Ley 1010 de 2006

Acoso Sexual en el Ambito Laboral.

Acoso Sexual. Articulo 210A.

Trabajadores (Contrato de Trabajo)
Incumplimiento laboral

Queja Comité de Convivencia,
Mintrabajo o Juez Laboral.

Comité de convivencia tiene facultades
de conciliaciéon

Entre compaferos de trabajo, jefe al
subalterno o subalterno al jefe

“...encaminada a infundir miedo,
intimidacion, terror y angustia, a causar
perjuicio laboral, generar desmotivacion
en el trabajo, o inducir la renuncia del
mismo...”

Ley 2365 de 2024

Trabajadores, Contratistas,
Practicantes...

Incumplimiento laboral o civil que
también puede ser delito

Victima elige. Procedimiento
interno/laboral o denuncia penal

Este encargado debe remitir queja a
autoridad competente

Relacién de poder vertical u horizontal

“... de caracter o connotacion sexual,
lasciva o libidinosa...”

Caodigo Penal
Tod@s

Delito
Denuncia Penal

Comité de convivencia no tiene
facultades de conciliacion

Condicion de superioridad respecto de
la victima

“... con fines sexuales no
consentidos...”

LOGO




8. Responsabilidad
de laARL



Responsabilidad de las Administradoras de Riesgos Laborales (ARL)

Las ARL, deben realizar las siguientes acciones y reportarlas al Ministerio del Trabajo de forma
mensual:

» Brindar asesoria y asistencia técnica a empresas afiliadas para implementar medidas preventivas y
correctivas frente al acoso laboral.

= Promover la salud mental y orientar a los trabajadores hacia servicios de atencion cuando lo requieran.

= Desarrollar acciones de prevencion del acoso y la violencia laboral con enfoque de género,
diferencial e interseccional.

= Ofrecer apoyo emocional no presencial y orientacion psicologica en situaciones de crisis.
» Capacitar alos miembros del CCL en competencias éticas, actitudinales y de resolucion de conflictos.

= Capacitar junto con la ARL a comités y brigadas en primeros auxilios psicolégicos para casos de
crisis.

LOGO | suras
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ARL

9. Lo que no es
Acoso Laboral




AR Situaciones que NO se consideran conductas de acoso laboral

| Las exigencias y 6rdenes necesarias para mantener la disciplina.

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

Los actos destinados a ejercer disciplina que legalmente les corresponda a los superiores jerarquicos.

La formulacién de circulares o0 memorandos para solicitar exigencias técnicas o a mejorar la eficiencia laboral.

Las actuaciones administrativas para dar por terminado el contrato de trabajo, con base en una causa legal o una
justa causa.

1 La solicitud de cumplir deberes extras de colaboracion con la empresa, cuando sean necesarios.

La exigencia de cumplir los deberes de la persona y el ciudadano.
L Esta foto de Autor desconocido esta bajo licencia CC BY-SA

trabajo.

:{ Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en los reglamentos y clausulas de los contratos de

La exigencia de cumplir las obligaciones o deberes de que tratan los art. 55 a 57 del CST, asi como de no incurrir
en las prohibiciones.

Loco | suras
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10. Sanciones por
Acoso Laboral



GARANTIAS CONTRA ACTITUDES RETALIATORIAS

A fin de evitar actos de represalia contra quienes han formulado peticiones, quejas y denuncias de acoso laboral
0 sirvan de testigos en tales procedimientos, establézcanse las siguientes garantias:

1. Proteccion del trabajador (victima) dentro de los 6 meses siguientes a la peticion o queja, siempre y cuando
la autoridad administrativa, judicial o de control competente verifique la ocurrencia de los hechos puestos
en conocimiento.

2. La denuncia de acoso laboral en Entidad Publica, podra provocar el ejercicio del poder preferente a favor
del Ministerio Publico. En tal caso, la competencia disciplinaria contra el denunciante solo podra ser
ejercida por dicho 6rgano de control.

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

LOGO surd %
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CADUCIDAD

Ley 2209 de 2022

» Caducidad. Las acciones derivadas del acoso
laboral caducaran en tres (3) aios a partir de la
fecha en que hayan ocurrido las conductas a que
hace referencia esta Ley.

Esta foto de Autor desconocido esta bajo licencia CC BY-SA
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Donde se puede presentar la queja o denuncia de
acoso laboral

Se presenta ante:

D% &
o 4

* |nspector de trabajo
° » Inspectores municipales de Policia
OB B o = Jueces de trabajo

- = |nstitucion de Conciliacidon autorizada

INSPECCION
DE POLICIA

S
LOGO | Sura=




Ley 1010 de

Sanciones
2016, Art. 10

O
O
merminacién del contrato de trabajo sin j&

causa (Art. 64 CST).

2. Sancion de multa entre 2 y 10 SMLMV para la
persona que lo realice y para el empleador que lo
tolere.

3. Obligacion de pagar a las EPS y las ARL el 50%
del costo del tratamiento de enfermedades
laborales, alteraciones de salud y demas secuelas
originadas en el acoso laboral.

4. Como justa causa de terminacibn 0 no
renovacion del contrato de trabajo, segun la
gravedad de los hechos, cuando el acoso laboral
sea ejercido por un companero de trabajo o un

@Iterno. /
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Actos de discriminacion

LEY 1752 DE 2015

Articulo 3°. El Cbddigo Penal tendra un articulo 134A
del siguiente tenor:

Art. 134A. Actos de discriminacion. ElI que
arbitrariamente impida, obstruya o restrinja el pleno
ejercicio de los derechos de las personas por razén
de su raza, nacionalidad, sexo u orientacion sexual,
discapacidad y demas razones de discriminacion,
Incurrira en prision de doce (12) a treinta y seis (36)
meses y multa de diez (10) a quince (15) salarios
minimos legales mensuales vigentes.

Esta foto de Autor desconocido esta bajo licencia CC BY-SA
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11. Estudio de caso



¢Puede una empresa ser responsable por acoso

cometido por un tercero?

Sentencia SL2038-2025 (10 de septiembre):

Acoso por terceros: La Corte determind que la ley de acoso laboral
es aplicable incluso cuando el agresor no es un superior o comparnero
directo (relacion de subordinacion directa), sino un contratista externo
gue maltrata a un trabajador de la empresa contratante.

Responsabilidad de la empresa: Las organizaciones tienen la
obligacion de proteger la dignidad humana y la integridad de sus
empleados frente a acosadores externos, debiendo tomar medidas
para evitar el acoso laboral.

Alcance: La sentencia precisa que el sujeto activo de la conducta de
acoso puede estar fuera de la jerarquia de la empresa. Este
pronunciamiento refuerza la proteccion de los trabajadores frente al
acoso laboral, independientemente de la fuente de la conducta
(interna o de contratistas).

https://archivodigitalapi.cortesuprema.gov.co/share/2025/11/Boletines/SL2038-2025.pdf

Esta foto de Autor desconocido esta bajo licencia CC BY-SA
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Resumen objetivo de la Sentencia SL2038-2025

= Providencia: Sentencia SL2038-2025 de la Sala de Casacion
Laboral de la Corte Suprema de Justicia de Colombia.

= Ponente: Magistrada Marjorie Zuiiga Romero.
= Decisidon: No casa la sentencia de segunda instancia (se confirma).

= Proceso: Recurso de casacion interpuesto por Felguera IHI S.A.
Sucursal Colombia contra Julio Enrique Olascoaga Navarro.

» Materia: Relacionado con la ineficacia del despido en razon de la e e e T S s
denuncia de acoso laboral formulada por el trabajador dentro de los
seis meses anteriores al despido.

Loco | suras
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Hechos del caso Sentencia SL2038-2025

El trabajador demandante sefalo que:

Fue despedido el 1 de diciembre de 2014 tras haber denunciado acoso laboral en su
entorno de trabajo.

Alegdb que durante el contrato (obra o labor con duracion del 11 de agosto al 2 de
diciembre de 2014) la trabajadora social de la empresa lo habria intimidado vy
amenazado, generandole zozobra y afectaciones psicoldgicas.

Denuncié también persecuciones, injurias y exigencias injustificadas como presion
adicional a tareas fuera del alcance de su contrato sin reconocimiento econdmico
adicional.

Por estos hechos, solicitd que se declarara ineficaz el despido por haberse producido en
los seis (6) meses siguientes a la denuncia de acoso laboral (con base en normas de
proteccion como las de la Ley 1010 de 2006).

LOGO




Conclusion de la Corte Suprema (SL2038-2025)
»°0 Sﬁﬂnarhend
ga‘) 0321 2026)

La Corte Suprema rechazo el recurso de casacion e invalido la
pretension de modificar la sentencia de segunda instancia, por
lo que no se otorgaron efectos restitutorios o sancionatorios en
favor del trabajador.

En otras palabras:

= El despido no fue declarado ineficaz por la Corte Suprema

KN (1 S
886-2026) RS
@0 86-20 e(’

bajo las causales alegadas. Yo Piyund®
= La decision de la Sala Laboral del Tribunal Superior que
nego la pretension del trabajador fue confirmada. Republica de Colombia
= No hubo lugar a casacion por parte de la parte demandante Corte Suprema de Justicia

empleadora en esta oportunidad.

LOGO sura =




Implicaciones juridicos-laborales (analisis)

¢ Proteccion contra represalias por denuncias legitimas: La sentencia deja claro que la denuncia de
acoso laboral no otorga automaticamente nulidad del despido — se requiere probar, ademas, que el
despido fue represalia directa y que no existe justa causa objetiva.

Esto significa que la simple denuncia de acoso no basta: se debe demostrar causalidad directa y
proporcionalidad.

¢ Valor probatorio de la denuncia: El trabajador presentd mdultiples hechos de trato intimidatorio y
ambientes hostiles. Sin embargo, la Corte estimo insuficiente la prueba de que estos hechos configuraran
incumplimiento grave del deber del empleador o que el despido fuera efectivamente una represalia por la
gue deba prosperar la accion laboral.

¢ Requisitos procesales de la casacion: En sede de casacion, el analisis es estrictamente técnico y
legal (no se reexamina enteramente la motivacion de hecho). Por ello, la Corte mantiene un estandar alto
para admitir cambios en la valoracion probatoria de segundo grado.

LOGO




Conclusiones finales
La SL2038-2025 es una sentencia importante porque:

» Reafirma que la declaracion de ineficacia de un despido tras denuncia de
acoso laboral requiere pruebas claras de represalia directa.

= Sostiene gue el proceso de casacion revisa legalidad mas que hechos o
valoracion de pruebas.

» Sefala que la proteccion laboral frente a acoso no se traduce
automaticamente en invalidez del acto de despido sin un analisis riguroso
de causalidad y proporcionalidad.

LOGO
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