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EDITORIAL

D urante mds de dos décadas,
hemos intentado generar

doctrina en Colombia desde
diferentes escenarios o, por lo
mMenes, procuradeo. por/un wanalisis
griiee de la's redlidad  junidice,
tarea aerdba y“fitanica gwe Sha
servido para la generacion de
una vision de los derechos sociales
desde su caracteristica progresista
y de derechos humanos, lo que
a su vez ha contribuido para la
investigacion y en especial para
el desarrollo de ideas en el campo
normativo, la jurisprudencia y los
cambios sociales, asi como en la
construcciondeunpensamientoen
varias universidades colombianas.

Sin perder de alguna manera
profundidad, proponemos un
formato de revista en donde se lea
sobre elamoralalabory al trabagjo.
De alliel nombre de este proyecto,
Dilecta Laboris o mejor aun: carino
por el oficio del derecho laboral.

En Dilecta Laboris, encontrards mas
qgue la descripcion de cémo estd
regulado el mundo del tfrabajo en
las normas sustantivas o procesales.

Partimos desde el sentido, esto

es, no desde abordajes vacios o
lecturas elementales de la norma o
de la jurisprudencia, sino desde el
impacto en la vida como derecho.

En este sentido, encontrards textos
alrededor del mundo del trabajo
y de la seguridad social, desde
diferentes aristas y pensamientos
colombicnes  y sde la yedion
iberoamericana, para brindar al
lector herramientas para su estudio
y contribuir asi en la regulacién
mermdativa, en la edecademia v g
sociedad en general.

Marcel Silva Romero y Ernesto
Forero Vargas ensenan el como la
educacion (el aula) trasforma el
saldn de clases y a los estudiantes,
de alli que, a partir de los maestros
de maestros, aportemos desde las
diferentes columnas de nuestra
revista, en donde sus autores, de
fenmel organizeica e fiukE el Ny
estructurada, nos invitan a leer
sebie lemas ide Sdeisehos alc|
trabajo, del derecho procesal
laboral, de lo laboral administrativo
y, por supuesto, de proteccion
social y de seguridad social, para



generar en el lector pensamiento

cliiice.

@rcacias  Ininkasy @ los *SecIos
indadores del lass Socicdad
Colombiana ' de “Perecho del

Trabajo y de la Seguridad Social
por querer hacer parte de las

discusiones colombianas en

derechos sociales; por permifir

desarrollar muchas ideas como

el simposio infernacional,

libros, articulos, conversatorios,
seminarios, cursos, participaciones
en el Congreso de la Republica,
podceast, clule de leciura: v pen
apoyar la creacion de esta revista
para ayudar en la difusion de ideas

en el mundo del trabagjo.

Al tiempo, Dilecta Laboris nace
coma un acltode “wrafitud.. Es
un reconocimiento a quienes,
desde la academiaq, la judicaturq,
el ejercicio profesional vy Ila
investigacion, han dedicado su
vida-a engrandecer el derecho
del

social

trabajo y de la seguridad

en Colombia. Del mismo

modo, constituye la expresion

de los jovenes juristas que han
decidido reunirse para proyectar
ideas, construir conocimiento vy
fortalecer el debate juridico en
Colombia y en América Latina.
ello, nuestro

Por expresamaos
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mas sincero agradecimiento
a Rafael Rodriguez Mesa, Ana
Recfe iNiner ENCihdio =l dedmne

Andrés Pardo, Jean Tamarones,

Leonardo Corredor Avendafo,
Natali Nino, David Rojas Segura vy
Maria Fernanda Gonzdlez, quienes
hicieron posible, en el ano 2024,
el nacimiento de esta hermosa
familia académica denominada
de

Frdbajoy< de |a

“Sociedad Colombiana
Derecho del
Seguridad Social”.

Este primer nimero es, ademds,
un homenaje a quienes abrieron
el camino antes que nosoftros.
A maestrask.y maesiros cuya
inteligencia,»rigor ¥ generosidad
sembraron las bases sobre las
cuales hoy seguimos construyendo
el derecho del trabajo. En estas
pdginas rendimos tributo a Marcel

Silva Romero, Angel Guillermo Ruiz

Moreno, Antonio Ojeda Avilés,
Ernedie  Pinjlles Campes, Hige
Cifuentes, Jorge Rosenbaum,

Francisco Tapias, Gerardo Arenas

Monsalve, Humberto Villasmil
Pricior Clara —Cecile® Buenhas,
Ernesto.  Ferere . Magees, « Ging

Magnolia Riano, Marisa Aizenberg,
Martha Amelia Gonzdlez, Elson

Rafael Rodriguez, Jorge Prada

Sanchez: [iale «CardonaNEEesar
Carballo, Isabel Goyes y Fernando

S el ezell



Unrecuerdo especialmente sentido
merece la memoria de Marcel
Silva Romero, Gerardo Arenas
Monsalve y Ernesto Pinilla Campos.
SUE veeesh ya noT acompanan
nuestras discusiones, pero su
pensamiento continda iluminando
nuestras decisiones, nuestras aulas
y nuestras investigaciones. Ellos
comprendieron que el derecho
del trabagjo y la seguridad social
es una expresion de la dignidad
nilena v de |a justieiassocial.
Mientras sus obras sigan siendo
leidas y sus ensenanzas continlen
inspirando nuevas generaciones,
permanecerdn vives. en  la
conciencia juridica de nuestra
comunidad. Esta revista quiere ser
también un testimonio de gratitud
hacia su legado y una promesa de
gue la obra que iniciaron seguird
encontrando manos dispuestas a
prolongarla.

Conforme a lo anteriormente
expuesto, tienen en sus manos
Dilecta Laboris.

Luis Alberto Torres Tarazona
Director
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ANALISIS JURIDICO DEL ACOSO LABORAL EN
COLOMBIA: UNA MIRADA DESDE EL ENFOQUE
LEGISLATIVO E INTERNACIONAL

LEGAL ANALYSIS OF WORKPLACE HARASSMENT
IN COLOMBIA: A LEGISLATIVE AND
INTERNATIONAL PERSPECTIVE

Rafael Rodriguez Mesa

Abogado laboralista, profesor investigador de jornada laboral completa Facultad de Derecho y Ciencias Sociales

de la Universidad Libre Seccional Barranquilla. Magister en Seguridad Social de la Universidad de Alcald y miembro

de la junta directiva nacional de ASOLABORALES y de la junta directiva de la ALAL. Autor de varios libros sobre

seguridad social y otros temas. Correo institucional: rafaelrodriguezmesayasociados@gmail.com

RESUMEN

EI acoso laboral es entendido
como ese cUmulo de conductas
o comportamientos orientados a
generar escenarios de violencia
fisica o psicolégica dentro de
Por esta

los entornos laborales.

razén, es considerado como
un importante factor etioldgico
que puede ocasionar trastornos
mentales y del comportamiento,
integrantes=del \Grupo IV en la
lista de enfermedades laborales
1477

de 2014. En Colombia, en cuanto

establecida en el Decreto

13

a materia legislativa se refiere, se
han expedido leyes que reguldn el
agcoso [aberal v sus medalidades,
como lo son la Ley 1010 del 2006,
la Ley 2365 de 2024, la Ley 2466 de
2025 y la Resolucion 3461 de 2025;
asi mismo, en materiainternacional
el Convenio 190 de 2019 y la
Recomendacién 206 de 2019 de
la OIT (Organizacién Internacional
del Trabagjo).

Es indispensable resaltar que el
objetivo de esta investigacion es



este tema. Este articulo se justifica
bajo la importancia de conocer los
avances normativos en Colombia
sobre esta figura y la manera en
como estas leyes se armonizan
con criterios internacionales de la
OIT. En cuanto a la metodologia
de esta investigacion, se parte

gle un= paadiame RiSElco
hermenéutico, el tipo de
investigacion descriptiva y

documental, el método utilizado

es el "inductive. Las fuenfe: de
recoleccion de informacidon estd
normatividad

conieimeadd eer

laboral nacional e internacional.

ABSTRACT

analizar la figura del acoso laboral,
sus modalidades y las garantias
que se establecen en materia
legislativa e internacional sobre
Workploce harassment is
understood as accumulation
of behaviors or behaviors aimed at
generating scenarios of physical
or psychological violence within
work environments, for this reason,
it is considered arisk in the exercise
of work activities.¥ln Colombia,
as far as legislative matters are
have been

concerned, laws

14

issued that regulate workplace
harassment and its modalities,
st latas lawelO T IFe200 68 e a6 s
of 2024, law 2466 de 2025, and

resolution 346+ of 2025, likewise, in
international matters, Convention
190 of 2019 and recommendation
206 of 2019 of the ILO {Internatienal
Labor Organization). It is essential
to highlight that the objective
of this research is fo analyze the
figure of workplace harassment,
its modalities and the guarantees
and
this
topics This ca@icle s justific csloy

established _7in legislafive

international matters on
the importance of knowing the
regulatory advances in Colombia
regarding this figure and the way
in which these laws are harmonized
with ILO

Regarding the methodology of this

international criteriq.
research, it is based on a historical-
hermeneutical paradigm, the type
of descriptive and documentary
research, the method used s
inductive. The source of information
collection is made up of national

and international labor regulations.



El Acoso Laboral

1. El acoso laboral y los riesgos
del trabajo
Existe una indiscutible relacion
entre los riesgos del trabajo y el
sobic #ivde  cOn

oleleer lelereifall;

enfermedades laborales.
El Selgicdlo” |° tdell Proiocole de
2002, modificatorio del articulo
| So8icle e O

sobre seguridad y salud de los

las

11 del Convenio

trabajadores, define como:
“enfermedad profesional toda
enfermedad contraida por la

exposicion afactores deriesgo que
resulte de la actividad laboral™.

2. Nacimiento del término y
primeros estudios sobre acoso
laboral

B acosor laberaly cenocido a
nivel mundial con los anglicismos
Mobbing,

también se conoce como “acoso

Bossing & %y¥  Bullying,
moral en el trabagjo”.

En Argentinase emplealaexpresion
“malirato psiquice @ psicologico”,
dentro dela denominada violencia
laboral.

del
contenido es el

El “inventor” término y su

psicologo-
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pedagogo Yy psiquiatra alemdn,
residente por muchos en Suecia,
Heinz Leymann (1932-1999). quien
ensus estudios llegd ala conclusidon
de que en ese pais el hostigamiento
psicologico en el frabajo originaba
entre el 10y el 15 % de los suicidios
registrados. Leymann, en su lista
denominada “Inventario de Terror
Psicologice o LIPT(1290), ideniifico
45 [CNnEs) © cenlleoriamiemnes
que le permitieron al profesor de
la Universidad de Jaén, Cristébal
Molina Navarrete, identificar seis
grandes grupos de casos o figuras

sinfomdticas de acoso laboral .

La definicion de Mobbing la dio
por primera vez Leymann en un
congreso sobre higiene y seguridad
en el trabajo en 1990:

“Situdcion en la™»ue Wng

persona ejerce una violencia

psicoldgica extrema, de forma
sistemdtica y recurrente y durante
un tiempo prolongado sobre otra
persona o personas en el lugar de
trabajo con la finalidad de destruir
las redes de comunicacidon de
la wiGlima o #iciimes, desiiiuir s
reputacion, perturbar el ejercicio
de sUs Slebores W

lograr que



finalmente esa persona o personas
acaben abandonando el lugar de
iifelelellel

Igualmente, la médica psiquiatra,
psicoanalista y psicoterapeuta
francesa Marie France Hirigoyen
S ACOSO

define la situacidon de

moral” como aquel proceso de
maliraie” ~psicologico epf 7 viriud
del

conseguir hacer pedazos a otfro y

ceUall Un /ineividue & ' plede
el ensanamiento puede conducir
incluso a un verdadero homicidio
EslEvico "

laboral,

El¢ clcose G & COMo SE

denomina en Espana [*violencia
moral en el frabajo”, se refiere a la
accién de una o varias personas de
unaempresa,sociedadoinstitucion
dirigida contra un companero de
trabajo con el objetivo de que
abendene . suU /'eqrgoN Jsocavar
su autoestima o elevar la de los
acosadores. Podemos sintetizarlo
como el maltrato psicolégico en el
trabajo, reiterado y con un objetivo
determinado en deterioro del
acosado. En Europa se denomina
mobbing a la modalidad de acoso
que proviene de companeros de
trabajo o superiores jerdrquicos;
institucional

Bossing’ @l ecos®

of desarrollado J como  pelitica

de la empresa empleadora del

acosado.

Ineki®™ Pinuel v Zelele psiceloce)

profesor e investigador de la
Universidad de Alcald, publico el
libro Mobbing: Coémo sobrevivir al
acoso psicolégico en el frabajo

(2001).

3. La legislacion sobre acoso
laboral en Colombia

El 23 de enero del 2006 se publico
en el Diario Oficial No. 46.180 Ia
Ley 1010 de esa misma fechd,
“oor medio de la cual se adoptan
medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otfros

hostigamientos en el marco de las

relaciones de trabajo”.
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3.1. Definicion y
modalidades

La Ley 1010 de 2006wy 2466 de 2025
define el acoso laboral, y la norma
establece seis (6) modalidades
de dicho dcese lsis eUdlesino son
taxativas ya que del tenorliteral del
articulo 2° de la Ley 1010 pueden
presentarse otras modalidades de
acoso laboral, por lo que senala:

“Se entenderd por acoso
laboral foda conducta persistente
y demostrable ejercida sobre un
empleado, rabajador por parte
de un empleador, un jefe o superior
jerdrquico inmediato o mediato,
Une compeanere de Jrabdajos o
un subalterno, encaminada a
infundir miedo, intimidacién, terror
V. dRneUsiier @ cellself Berlicio
laboral, generar desmotivacién en
el frabajo o inducir la renuncia del
mismo”.

Asi mismo, la definicion de la Ley
2466 de 2025 determina que:

“Se entiende que serd
acoso o violencia en el mundo
del ftrabajo el conjunto de
copoiianenios v @« praeclicas
inacepfables, .0 de amenazas de
tales comportamientosy prdcticas,

ya sea que se manifiesten una sola

vez o de manera repetida, que
tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar, un
dano fisico, psicolégico, sexual o
econdmico incluyendo el acoso y
la violencia por razén de género”.

Las modalidades de acoso laboral
que contempla la ley en estudio
son las siguientes:

—_

. Maltrato laboral.

. Persecucién laboral.

. Discriminacion laboral.

. Entorpecimiento laboral.
. Inequidad laboral.

(o5 (On) ¢ N H{UY)  [N)

. Desproteccion laboral.



El maltrato laboral se define como
todo acto de violencia contra
@ inlegridacdiiiSicc o megalle
libertad fisica o sexual y los bienes
de quien se desempena como
empleado o trabajador, ademas
toda expresion verbal injuriosa o
ultrajante que lesione la integridad
moral o los derechos a la intimidad
W, (el
participen en una relacion laboral

buen nombre de quienes

o todo comportamiento tendiente
a menoscabar la autoestima o la
dighidad de quien participe en
una relacién de trabajo.

La persecucion laboral consiste en:
eelhe el )

ol cuyas

caracteristicas de reiteracion o
evidente arbitrariedad permiten
inferir el propdsito de inducir la
renunciadelempleadootrabajador
mediante la descalificacion,
la “carga excesiva de trabajo
y los cambios permanentes de
horario que puedan producir
en el trabajador desmotivacion
laborel®.

La discriminacion laboral refiere
a "todo trato diferenciado por
razones de raza, género, origen
familiar o nacional, credo religioso,
preferencia politica o situacion
social o que-dichostrato carezca
de toda razonabilidad desde el

punto de vista laboral”.
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El entorpecimiento laboral consiste

en toda accidn tendiente a
obstaculizar el cumplimiento de
la labor o hacerla mds gravosa o
retardarla con perjuicio para el

trabajador o empleado.

La inequidad laboral es definida
como “la asignacion de funciones
a menosprecio del trabajador”.

Finalmente, la desproteccion
Sloda

conducta tendiente a poner en

laboral consiste en
riesgo la integridad y la seguridad
del trabajador mediante érdenes
o asignacion de funciones sin el
cumplimiento de ' los

de

requisitos
minimos proteccion y

seguridad”.

3.2. Circular 026 de
2023

026
prevencion y atencion del acoso

Ea @inc Ulal agbeida: “Nlg
laboralysexual, laviolenciabasada
en género contra las mujeres y las
personas de los sectores sociales
FEGBIIQH Sl e

Esta resolucidn es un avance en las

elpilelic  lelereltel”
medidas de proteccion contra el
acoso laboral sexual, homofdbico
v ransicliceo;



4. Ley 2365 de 2024

Mediante la Ley 2365 de 2024 se
adoptan medidas de prevencion,
proteccion y atencion del acoso
sexual en el dmbito laboral y en
de educacidén

las instituciones

superior en Colombia.

Por el contenido juridico de este
articulo, haremos énfasis en el
acoso laboral de cardcter sexual,
pero es muy importante que esta
nueva legislacion regule el acoso
académico

sexual de cardcter

en universidades, escuelas

tecnoldégicas e instituciones

técnicas profesionales.

El articulo 2° de la ley en estudio

define el acoso sexual en estos
términos:
Articulo 2°¢ Definicion de Acoso

sexual. Para efectos de esta ley,
se entenderd por acoso sexual
de
hostigamiento o

iilerele).  eleiio persecucion,
de

cardcter o connotacidn sexual,

asedio,

leisciva 'on libidinosd, que . se
manifieste por relaciones de poder
des orden wvertical u horizontal,
mediadas por la edad, el sexo, el
género, orientacion e identidad
sexual, la posicidn laboral, social,

o econdémica, que se dé una o

19

varias veces en contra de oftra
persona en el contexto laboral y
en las Instituciones de Educacion
Superior en Colombia...”

La definicion de acoso sexual de
la Ley 2365 de 2024 representa
Un - avance €l
definicibn de acoso laboral
contenida en la Ley 1010 de 2006
ya que las conductas de acoso

relecion conyla

sexual laboral pueden darse una
o varias veces, a diferencia de la
expresion ‘“conducta persistente
y demostrable” y “la ocurrencia
repetida y publica” establecidas

el lost arievlos 2° v 7 de |a ley

anteriormente senalada.




La Ley 2365 de 2024 senala que:

HEl
en el

Nacional,
(12)
meses contados a partir de la

Gobierno
término de doce

promulgacion de la
20/2024)
de las politicas para garantizar la

ety ([Uhie

deberd incluir dentro
igualdad, no discriminacion y una
vida libre de violencias, un Plan
Transversal para la Eliminaciéon
del Acoso Sexual en gl confexto
laboral y en las instituciones de
educacion superior. La formulacion
de este Plan Transversal estard a
cargo del Ministerio del Trabajo

en coordinacidn con el Ministerio

de Ecluseicion Nacional, el
Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica, el

Ministerio de Justicia y el Derecho,
el Ministerio de Igualdad y Equidad
y los integrantes del Mecanismo
Abordaje
Violencias

Articulador
de
razones de Sexo y Género creado

para el

Integral las por
por-asley 1710 de 2020, por la
Mecanismo

Abordaje

Violencias

cual se adopta el
Articulador
de

Razones de Sexo de las mujeres,

para el

Integral las por
ninos, ninas y adolescentes como
estrategia de gestiobn en salud

Biblices
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El articulo 10° de la ley dispone que:
“las ARL realizardn actividades de
fortalecimiento de la atencidn,
protecciony prevencion del acoso
sexual en el contexto laboral”,
mientras que el articulo 11 asigna
a los empleadores obligaciones
para que prevengan, investiguen
y sancionen el acoso sexual en el
contexto laboral. Algunas de estas

obligaciones son:

‘| . Crear

de prevencion que

una politica interna
se vea
reflejada en el reglamento interno
de trabagjo, los contratos laborales,
protocolos: ¥.rutasjf de atenciéon
confra el acoso sexual en el
contexto laboral, la cual debe ser

ampliamente difundida.
2. Garantizar los derechos de
las

mecanismos para atender, prevenir

victimas, vy establecer
y brindar garantias de norepeticion
frente al acoso sexual dentro de su
dmbito de competencia.

3. Implementar las garantias de

proteccién inmediata para
evitar un dano irremediable dentro

de su dmbito de competencia.

4. Remitir de manera inmediata
la queja y denuncia a—la
autoridad competente, a peticion



cde |af viclima  respetende sy

derecho a la intimidad.

Publicar semestralmente el
5n0mero de quejas tramitadas
y sanciones impuestas, en los
canales fisicos y/o electrénicos que
tenga disponibles. Estas quejas y
sanciones deberdn ser remitidas al
Sistema Integrado de Informacidn
de Violencias de Género (SIVIGE)
dentro de los Ultimos diez (10) dias
del respectivo semestre.
deberd

Bicha = publicacion ser

amnenimizacdeis aras salvelguardar
la intimidad, confidencialidad vy

debido proceso de las partes”.

Ofra importante norma de la Ley
2365 de 2024 es que:

“Las entidades contratantes
de
juridicas,

de
naturales o

prestacion servicios,

cdée. la
naturaleza publica o privada que
celebren contratos de prestacion
de servicios con personas naturales
tendrdn la misma responsabilidad
y las mismas obligaciones que la
ley impone a los empleadores.

Es acertado que las medidas
de

atencién del acoso sexual en el

prevencion, proteccién vy

admbito laboral se extiendan a los
contratistas independientes”.
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La ley sobre acoso sexual en

el dmbito laboral, establece
garantias de proteccion para las
victimas o terceros que conozcan
los hechosyde deoso sexual, tales

comao:

‘| . Acudir alas Administradoras de
Riesgos Laborales para recibir
atencién emocional y psicoldgica.

2. Pedir traslado del drea de

trabajo.

3. Permiso para realizar
teletrabajo Si existen

condiciones de riesgo para la

ViE lilfnel.

1 . Evitar la realizacién de labores

que impliquen interaccion

alguna con la personainvestigada.




4.1. Estabilidad laboral

El articulo 14 dela Ley 2365 atribuye
a los empleadores o contratantes
la obligacién de tomar las medidas
Eoncducenies

peress garcaniiizels

la continuidad  .enisel Jdrabajlo
de la victima denunciante del
acoso sexual. Por este motivo, la
terminacion unilateral del contrato
de trabajo o la destitucidn de
la victima de acoso sexual que
haya denuncicdo al Empleador
o contratante el acoso de que ha
sido victima, carecerd de todo
efecto cuando la desvinculacion
laboral se realice dentro de los seis
(6) meses siguientes a la peticion,
quejajo denuncia. Esta medida de
estabilidad también cobija a las
personas que sirvan como testigo
ante la autoridad administrativa o
judicial competente que adelante
trdmite de la queja o denuncia.

El despido efectuado a un (q)
denunciante en ‘el tradmite de
Un's prOGESO. Ber - acoso sexugl
en el. contexto laboral y/o que
se efectue denfro de los seis (6)
meses siguientes a la interposicion
de la queja se presume como
retaliacién”, constituye aqui
causal de despidoNinjusto; lo que
conllevard a una multa de entre

Uno yEcinco smil salaries minimos

legales diarios vigentes.

Sobre los mecanismos de queja, el
articulo 15delaley 2365 establece:

— ——

“Cualquier persona que

tenga conocimiento de un
presunto acoso sexual en el
contexto laboral podrd presentar
una queja ante el empleador o
contratante del sector publico
o privado a través de cualquier
mecanismo electronico, fisico o
verbal en el que se establezcan
las sitfuaciones de tiempo, modo
y lugar en que ocurrieron los
hechos. En todo caso, en ningun
evento el trrdmite de la queja ante
el empleador o contratante del
sector publico o privado serd un
requisito de procedibilidad para la
interposicion de la denuncia penal
y/o la queja disciplinaria en el caso

de los servidores publicos”.

)



& e
2365 modificé en este sentido el
articulo 53 de la Ley 1952 de 2019
Caodigo

Bl Farjiclle la Ley

(la correspondiente al
GeneralDisciplinario), adicionando
dentro de las faltas disciplinarias
gravisimas, las siguientes:

‘| . Redlizar, promower, 0. instigar

g clie servidon publice; @
ejecutar actos de hostigamiento,
acoso o persecucion, contra otfra

persona en razon de su raza, etnia,

nacionalidad, sexo, orientacion
sexual, identidad de género,
ieligion,” ideslogich pelilica. o
filosofica.

2. Realizar cualquier acto de
persecucion, hostigamiento o
asedio, de cardcter o connotaciéon
sexual, lasciva o libidinosa, que
se manifieste por relaciones de
poder de orden vertical, mediadas
por la edad, el sexo, el género,
identidad
laboral,

orientacion e sexual,

e pesicion secld Se
econdmica, que se dé una o varias

veces en contra de otra persona.

———

Esta ley significa un claro avance
en las politicas de implementacion
de medidas de prevencion,
proteccion y atencion del acoso
sexual en el ambito laboral de
nuestro pais, porlo que con esta se
le pide al gobierno nacional que,
dentro de un plazo de doce meses
posteriores a su promulgacion
—20 de junio de 2024-, “redacte
e implemente del Plan Transversal
para la eliminacién del acoso
sexual en el contexto laboral vy
en las instituciones de Educacion

Superior”. Ademds,

— ——

..es importante que el
Gobierno Nacional, dentro del ano
siguiente a la promulgacion de la
ley, incorpore al Sistema Integrado
de Informacion de Violencia de
Género (SIVIGE), un apartado para
elregistro de quejas y de sanciones
de acoso sexual en el contexto
laboral y en las instituciones de
Educacioén Superior. Este apartado
serd de publico conocimiento
y conftendrd las sanciones por
acoso sexual registrada con corte
trimestral, por los empleadores,
las inspecciones de frabagjo, la
Procuraduria General de la Nacion
y las instituciones de Educacién
Superior y el Servicio Nacional de
Aprendizaje (SENA)".

(Ley 2365 de 2024, art. 18)

—

=5 ——= —

|



5. Convenio 190 de 2019 de la
oI1T

%0 es: el

intfernacional

El Convenio primer

tratado que
reconoce el derecho 'de foda
persona a un mundo laboral libre
de violencia y acoso, incluidos la
violencia y el acoso por razén de
género. Su objeto es prevenir y
eliminar la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo”.

El Estado colombiano, mediante
la Ley 2528 de 2025, rafifico el
Convenio 190 de 2019 de la OIT
sobre la eliminacion de la violencia
y el acoso en el mundo del trabagjo,

el cual lo define asi:

AR Tl

1. A efectos del presente convenio.
‘violencia

del
trabgjo designa un conjunto de

a) La expresion

Y. aeosoccng. el mureo

comporiamienios ~ . « praeiiedas
inaceptables, o de amenazas de
tales comportamientosy prdcticas,
ya sea que se manifieste una sola
vez o de manera repetida, que
tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar, un
dano fisico, psicoldgico, sexual o
econdmico, e incluye la violencia

y el acoso por razdén de género.
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b) La expresidbn ‘violencia
yir 0B 0Se Spon [0zZon de genecne;
designa la violencia y el acoso
gues wiane tdirsices e omira | Es
personas por razén de su sexo o
género, o que afectan de manera
desproporcionada a personas de
un sexo o género determinado, e

inCluye el acoso sexual.”

El articulo 6° del convenio por su
parte senala:

fode deberd

adoptar una legislaciéon y politicas

miembro

que garanticen el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion
en el empleo y la ocupacion,
incluyendo a las trabajadoras, asi
como d les Irebajadoresty tolras
personas pertenecientes a uno
vulnerables,
de

vulnerabilidad que estdn afectados

o @ velnos gilpes

o Al gIupPOs cnt Siivceion
de manera desproporcionada por
la violencia y el acoso en el mundo

del trabqjo’.

La Recomendacién 206 de 2019
de la OIT establece que los Estados
Miembros deben especificar en la
legislacion que los frabajadores
y sus representantes ‘“deberian
parficipar en la elaboraciéon, la
aplicaciéon y el seguimiento de la

politica del lugar de trabajo en



concordancia con el literal a) del
articulo 9° del Convenio 190". Este
senala que todo Miembro estd
obligeade’ af NeclopiicE 4y opliear
en consulta con los trabajadores
y sus representantes, una politica
del lugar de frabajo relativa a la

violencia y al acoso laboral”.

El Convenio 190 ha sido ratificado
solamente por 48 de 195 paises,
es decir, por menos de la cuarta
parte de los Estados miembros de
[e@IIT.

En América, los paises que lo han
ratificado son: Argentina, Antfigua
Bahamas /€ anada,
@hile’

Salvador, México, Panamd, Peru,

i Lrelieilielol
Barbados, Eellader. « El
Uruguay y Colombia.

6. Ley 2466 de 2025

La Ley 2466 de 2025, por medio de
la cual se modifica parcialmente
normas laborales y se adopta una
Reforma Laboral para el trabagjo
decente y digno en Colombiaq, en
su /Capitulo lll, fiiutado “Medidas
para la eliminacién de la violencia,
el acoso y la discriminacién en
el mundo del tfrabajo”, define en
el articulo 18 el acoso laboral en

forma muy similar ala del Convenio

25

190 de la OIT, en estos términos:

“Se serd
acoso o violencia en el
del

comportamientos vy

enfiende que
mundo
de

prdcticas

lieglhdjel el conjunio
inaceptables, o de amenazas de
tales comportamientosy prdcticas,
ya sean que se manifiesten una
solavez o de manerarepetida, que
IERgen el oljlc1o, e aeusch
o0 sean susceptibles de causar un
danoe fisied2psicologico sexual ©
econdmico incluyendo el acoso y
la violencia por razén de género.

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 frabajo, 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 informaciéon
y de la comunicacién, o cualquier
otro lugar en el que se comparta
como una extensién o en el marco

de las obligaciones laborales.
Puede considerarse  ejercicio
de la wviolengia, el asgso Wy ila

discriminacionlaboralelquerealice
cualquier persona sin importar su
posicion en el trabagjo, incluidos,
clientes,

terceros, proveedores,



gue guarden relacién directa o
indirecta con el frabajo.”

Eli inciso 3° déeldarticulo 18 @arriba

ianscritio; ubica geogrdfica

de
trabajo, pudiendo

y especialmente los sitios
acoso en el
presentarse este en el transporte,
el espacio doméstico, “en correos
electréonicos, WhatsApp y otras
redes de comunicacioén, asi como
el que realice cualquier persona sin
importar su posicién en el frabajo,
como incluidos terceros, clientes,
proveedores, que guarden
relacién directa e indirecta con el

el cio][e)

La definicidon que sobre acoso y
violencia en el frabajo establece
la Ley 2466 de 2025 es amplia y

benéfica para los trabajadores
e Calombiayd. ' El\ pai@graio
del articulo 18 de la Ley 2466

establece que: "“el Ministerio de
Trabagjo, en el término de doce
(12)-meses desde la entrada en
vigencia de la ley, en articulacion
con la Subcomision de Género
de la Comision de Concertacion
de Politicas Salariales y Laborales,
faonmulareiEving pelitica  publiea
que contemple unos protocolos,
planes, programas y estrategias
qgue contribuya a la eliminacidon

de conductas de violencia, acoso
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y discriminacion en el mundo del
licb@jeo%.

El Sariiculo. Ve dellel Fey 2466
establece la proteccidén contra la
discriminacion adicionando cinco
numerales al arficulo 59 del Cédigo
Sustantivo del Trabajo (CST) sobre
prohibiciones a los empleadores.

Bor s parie, &) agictulodli6@ctla
Ley 2466 modifico el literal b) del
articulo 23 del CST senalando que
l[as factiiadestsobre: coniinaec
subordinacién o dependencia del
trabajador o trabajadora respecto
delempleador”, estassenaladasen
el literal b) del articulo, no pueden
de
“basado en el sexo, la identidad

ser factor discriminacion
de género, la orientacidén sexual,

e rezelF el eclor ciifle el onge

nacional, la disecapcciceer
la. Reendicien . familier Feccsl
condiciones econdmicas,

de
erelffilecls - @

condiciones sobrevivientes

salud, preferencias
religiosas, como tampoco por el
ejercicio de la sindicalizaciéon”.

tras

Consideramos que,

ser reglamentadas y bien
estas
del

en la

implementadas

modificaciones por parte

Estaddeo se  avemnzelal

proteccion de los trabajadores y



las trabajadoras colombianas en
el camino de reducir en la mayor
medida posible el acoso laboral
en Colombia.

7. Resolucion 3461 de 2025

El Ministerio de Trabajo profirid
de 1 de
septiembre de 2025 por medio
de la cual se derogaron Ias
Resoluciones 652 y 1356 de 2012,
las

la Resolucion No. 3461

cuales habian establecido
lineamientos para la conformacion

y funcionamiento del Comité de

Convivencias Labonal (CCL} en
entidades publicas y empresas
privadas.

De acuerdo con su considerando,

esta Resolucibn acoge como
del

Convenio 190 de la OIT, repetimos,

directriz las disposiciones
ratificado por Colombia mediante
la Ley 2528 de 2025.

Belie ' el " antculo s#6¥ " de e
Resolucion 3461, los Comités de
(CCL)

instancias preventivas de acoso

Convivencia Laboral son

laboral, independientes en su
funcionamiento, “que contribuyen
a proteger a Vos trabajadores
conftralos riesgos psicosociales que
afectan la salud en los lugares de

trabajo. El rol de estos comités es

2]

preventivo, orientador, conciliador
y canalizador. Por estas funciones,
los comités de convivencia laboral
no defterminan si hay acoso

[elorelde]l .

Los riesgos psicosociales, entre los
gue estd el acoso y la violencia en
el trabajo, son los que se refieren a
aspectos de gestion y organizacion
del frabajo, que pueden causar
danos psicelogicas’' @ fisicost a los
trabajadores.

La Recomendacion 194 de la OIT

sobre la lista de enfermedades
profesionales y el registro vy
notificacién de accidentes

de
profesionales, establece:

trabagjo y enfermedades

“2.4 Trastornos mentales y
del comportamiento.

2.4.1. Trastorno de estrés
Besiiaunnchiice:

2.4.2. Ofros
0 del

frastornos mentales

comportamiento no
mencionados en el punto anterior

cuando, se  haya: esiablecido,

cientificamente o por métodos
adecuados a las condiciones y la
practica naci@nales, un vincule
directo entre la exposicibn a

factores de riesgo que resulte



de las actividades laborales y el
(los) trastorno (s) mentales o del
comportamiento contraido(s) por
el trabajador”.

1477
la tabla de

En Colombia, el Decreto
de 2014 contiene
enfermedades laborales. El grupo
IV de

denomina “trastornos mentales vy

ez Secciemt [l Partef B . se
del comportamiento”, patologias
que pueden ser causadas, entre
ofros agentes etioldgicos, por el
depso laboraliios C CLdelbemesiarn
compuestos por representantes
de los empleadores y de las y los
trabajadores, con sus respectivos
suplentes. Su integracion numérica
en las entidades publicas y las
empresas privadas es la siguiente:

¢ Gon menos .dewcineo

(5)
trabajadores, el Comité
estara confermadg "por un
los

del

representante de las vy

(1)

trabajadores y uno
empleador.

¢ Con masde cinco (5)iy menos
de veinte (20) trabajadores,
et @ClT esiara’ confonmede
de
las y los trabajadores y uno

por un representante
(1) del empleador, con sus

respectivos suplentes.
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de
trabajadores, el

¢ €eoni mcs veinte (20)
Comité
estard conformado por
(2] de

las y los trabajadores y dos

dos representantes
(2)~del empleador, con sus
respectivos suplentes.
Lels' enfislades  publieas #yv. |as
empresas privadas que posean dos
o mds centros de trabajo deberdn
conformar los CCL, teniendo en
cuenta su relacidn interna, uno
de nivel central y ofro adicional
por cada centro de trabajo, asi
estas podrdn, “de acuerdo con su
organizacion interna, designar un
mayor numero de representantes,
los cuales, en todo caso, deben
ser parigies. "En cada i€ @ heabrg

un presidente y un secretario”.

Cuando una empresa tiene mas de
un centro de trabagjo: “el articulo
2.2.43.9. del' DUR 1072 define
el término asi: “Se entiende por
Centro de Trabajo toda edificacion
o drea a cielo abierto destinada
a una actividad econdmica en
una empresa determinada.”
Cuando una empresa tenga mdas
de un centro de trabagjo podrdn
de
uno o mds de ellos en una clase
de

que se configuren las siguientes

clasificarse los frabajadores

riesgo diferente”, siempre



condiciones:

- La existencia de una clara
diferenciacion de las actividades
desarrolladas en cada centro de
trabajo.

- Que las edificaciones y/o
dreas a cielo abierto de los centros
de trabajo sean independientes
entre si, como que los tfrabajadores
de

parcial o totalmente en la misma

las otras dreas no laboren
edificacion o drea a cielo abierto,
ni viceversa.

- Que los factores de riesgo
deferminadoes i por i aclividad
econdmica del centro de trabajo,
no impliquen exposicidn, directa
o indirecta, para los trabajadores
del otro u ofros centros de trabajo,

ni viceversa.

Asi,
con mds de un centro de frabagjo,

las empresas que cuenten

“podrdn tener diferentes clases
de riesgo para cada uno de ellos
por separado, siempre que exista
una diferenciacion clara en la
actividad que desarrolle en las

instalaciones locativas y en la
exposicion a peligros, conforme
con lo establecido en el articulo

22 4619 - del DURAO7Z dei 20 5¢
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EST
(Empresasde ServiciosTemporales),

liegey en e eacetide: llas

“las quejas de acoso laboral
formuladas por trabajadores (as)
en mision, deberdn ser tramitadas
en primera instancia ante el
comité de convivencia laboral de

la empresa usuaria (EU)".

Lo anterior resulta I6gico dado que
esprecisamente enlaEU “dondelos
trabajadores en mision prestan sus
servicios personales subordinados.
En estos casos, un integrante del
CCL de la EST deberd participar en
la reunion del CCL de la EU".

El comité de
debe
propio reglamento en el que se

convivencia
laboral elaborar SU
establecerdn las condiciones de
su funcionamiento. El periodo de
funcionamiento de los comités de
convivencia serd de dos (2) anos
a. partirt de “la’ ceonfermacion™hde
este, los que: "se contardn desde
la fecha de la comunicaciéon de
la eleccién y/o designacién de los

infegrantes”.

7.1 Términos

El pardgrafo 2° del articulo 6° de
la Resoluciéon 3461 de 2025 senala
que el procedimiento preventivo
para la resolucion de las quejas de
acoso laboral no podrd extenderse



por un periodo superior a sesenta
(65)
contados a partir de la fecha en

A ClHee dias calendario,
que se reciba la queja formal. Los

términos son los siguientes:

- Cinco (5) dias calendario
par@ recibir y dar, trdmite’ a las
quejas de acoso laboral.

MCinee® [b] dias calendario
qgue el Comité puede ampliar por
(10)
previa

diez dias calendario mads,
justificacion escrita que
no podrd superar los quince (15)
dias calendario, para examinar
de manera confidencial los casos

denunciados en la queja.

% Cincosll5) dias ealendario
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para  eseuchar @ las  partes
involucradas en los hechos que
dieron lugar a la queja.
= Eniic gcincer (51 icies del
@@l poede
(10)

adicionales,

calendario, que el

cmeliens helsicelic dias

calendario previa

justificacion  escrita, pero el
término mdaximo no podrd superar
quince (15) dias cealendario, para
adelantar  reuniones con el fin
de crear un espacio de didlogo
entre las partes involucradas,
promoviendo compromisos mutuos
para llegar a una soluciéon efectiva
de las controversias y formular un
plan de mejora para promover la
concertado

convivencia laboral,

entre las partes.



@El
deberd hacer un seguimiento a

-  Mensualmente el

los compromisos adquiridos por las
partes, verificando el cumplimiento
de'|o pactado.

Mads
agrega:

adelante, el documento

“En aquellos casos en que
no se llegue a un acuerdo entre
las las

partes, no se cumplan

recomendaciones formuladas
otla cenducia delsacosador o
acosadora persista, el CCL deberd
remitir la queja a la Procuraduria
de

Personerias Distritalesy Municipales,

General [& Naafem' @ @ s

de acuerdo con la circunscripcion

territorial, tratdndose del sector
publico.

En el sector. privado, el "CCl
iMlemere fa silvccien etslctEelid

direccion de la empresa, cerrard el
caso vy la trabajadora o trabajador
acosado podrd presentar la queja
ante el inspector del trabagjo o
la demanda, ante el juez laboral
competente”.

El paragrafo 1° del articulo 6° de la
Resolucién 3461 de 2025 establece
que los CCL no son competentes
para conocer de quejas sobre
acoso laboral de cardcter sexual
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ya que estas conductas no son

coheliakles: Para l@s casos @e

acoso sexual laboral, senala la

morma, la alta direccidén de la
empresaoeljefedetalentftohumano
debe establecer el procedimiento
para recibir las quejas de presunto
G6esS6 isexudl o s vialencia  por
razones de géneroylas medidas de
atencidén, prevencion y proteccion
conftra el frabajador o trabajadora

sexualmente acosado.

del
esta norma pues dejar en forma

Discrepamos contenido de
genérica que las quejas de acoso
laboral sexual sean presentadas a
la “alta direccidn de la empresa o
al jefe de talento humano” para
que estas instancias empresariales
establezcan

O societapiers un

procedimiento para este tipo

de quejas,/ es inconsecuente e
inconducente para su prevencion
y sobre todo sancion ya que la
disposicion en andlisis conllevard
babel  de

disposiciones empresariales, tantas

@ weue hayag-r uld

como empresas Yy sociedades
existan en Colombia, sin ninguna
unificacion y coordinacién, para
prevenir, resolvery de ser necesario
los de acoso

sancionar CQasos

laboral sexual.



Consideramos que debidé haberse
expedido una norma que creara
Bnca . insianele

y/o de
especificamente conocer de los

por empresa

centro trabajo’§ pare

casos de acoso sexual laboral,
ne pdic  ecencilicilesErsine, fpcia
prevenirlosy sies caso denunciarlos
a la autoridad competente, pero
no dejar a la “alta direccidn de
la empresa o
de

sociedad el

al<jefe de talento
humano” cada empresa o
conocimiento de
estos casos. Tememos que esta
disposicion pueda determinar un
Tumentie deslos 'cases de aeoso
laboral sexual en Colombia. Asi,
“las entfidades publicas vy
empresas privadas, a través de
la dependencia responsable de
gestion de talento humano y el
Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo, /deben
desarrollar medidas preventivas y
correctivas de acoso laboral, las
cuales se encuentran enunciadas
en el articulo 12 de la Resolucidon

3461".

7.2. Responsabilidades
de las ARL

El arficulo 14 de esta resolucion,
clecionecs Jaf ¢lels

de

asigna undas

Administradoras Riesgos
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Laborales {ARL), algunas de Ilas

cuales son:

Hllevar a dabe acciones
de asesoria y asistencia técnica
@ SUS afiliadas

empresas para

el desarrollo de las medidas
preventivas y correctivas de acoso

[eletelte]l

- Brindar apoyo emocional
no presencial de escucha vy
orientacioéon en situaciones de crisis
a través de teléfono, WhatsApp,
redes sociales y otros, mediante
de

psicoldgica que confribuyan a la

estrategias orientacion
superacion de la afectacion en la
salud mental deflos trabajadores
afectados.



- Brindar asesoria y
capacitaciéon a los miembros del
comitédeconvivencialaboralpara
el desarrollo de sus competencias.
1010 de 2006

infrodujo algunas modificaciones

Awngue la Ley

a la legislacion laboral, procesal y
de
colomisianes, sy

lo contencioso administrativo
articulo tercero
sobre atenuantes, en nuestro
concepto, limita su efectividad en
cuanto a poner término o por lo
menos areducir sustancialmente la
prdctica de conductas patronales
lamentablemente muy comunes

en Colombia.

CONCLUSIONES

La expedicidon de la Ley 2365 de
2024 sobre acoso sexual laboral y
acoso sexual académico significa
un avance en la definicion vy

tratamiento del problema, por
lo que debe-ser reglamentada
prontamente por el gobierno

nacional.

La ratificacién del Convenio 190
de la OIT mediante la Ley 2528 de
2025 ha sido un avance importante
para tlc § consolidacions de  las
medidas que definen y previenen

el acoso laboral en Colombia.
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La promulgacion de la Ley 2466
de 2025, la cual contiene en sus
articulos 16 a 18 regulaciones sobre
el acoso laboral y la violencia en el
trabajo, asi como la expedicién de
la Resolucidon 3461 del mismo ano
sobreintegraciony funcionamiento
de
Laboral

los Comités de Convivencia
(CCL)
en Colombia rija una legislacién

determinan que

sobre acoso laboral acorde con la
legislacion internacional.

Es necesario que rdpidamente
el Ministerio de Trabajo expida
los respectivos decretos
reglamentarios para dar viabilidad
a las normas legales. Esto debe
conllevar a que cada vez mds
Irabajaderes y  trdbajaderes ino
teman denunciar el acoso al que
estan sometidos y pueda laborarse
en ambientes en los que el terror

laboral desaparezca.
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RESUMEN

EI presente articulo plantea un

andlisis sobre {la\ necesidad
de fortalecer los derechos
constitucionales y la dignidad

humana en los entornos laborales,
con el propdsito de garantizar un
trato digno y respetuoso.

Para ello, es fundamental busear
un equilibrio constante entre la
proteccion del frabajador y su
Besde

local e

desarrollo profesional.
lel memmalver ncaclenal
institucional, se debe asegurar la

implementacién de mecanismos

36

eficaces de prevencion, atencién
y sancién frente a hechos que
vulneren o afecten las relaciones
en

laborales, especialmente

eases de geesaNsexuel ent el
lclbeje: Ehgesies cojilexio, liestlic
indispensable fomentar la
proteccion juridica confra dichas
conductas, ya que ello contribuye
al fortalecimiento de los principios
de

e el Selirine el

igualdad, dignidad humana
tiempo
que promueve espacios laborales
productives vy oricniciclos™smdll

bienestar colectivo.



ABSTRACT

This article analyzes the need to
strengthen constitutional rights and
human dignity in the workplace,
with the aim of ensuring dignified
and respectful ftreatment. To
achieve this, it is essential to strike
¢ ® eonisicnt” bdldRee’ belween
worker protection and professional
development. National, local, and
institutional regulations must ensure
the implementation of effective
mechanisms for preventing,
addressing, and punishing acts that
violate or affect labor relations,
especially in cases of sexual
harassment at work. In this context,
it is essential fo promote legal
protection against such conduct,
as this contributes to strengthening
the principles of equality, human
dignity, and non-discrimination,
while promoting productive work
spaces oriented toward

collective well-being.

INTRODUCCION

La teoria del derecho del trabagjo

surge de entender el equilibrio

que se debe tener entre los

empleadores y frabajadores, con
el fin de satisfacer necesidades
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basic@s  paia  amoes,: esio - ha

permitido que se desarrollen
diferentes acciones juridicas que
permiten proteger los intereses de
las partes de una relacion laboral.
del

derecho del trabajo en el mundo

La constitucionalizacion

ha tenido gran influencia en el
entendimiento de Ila dignidad
humana como el principio que

icrlalece " vy Sgakaniiza ™ dichoe
equilibrio.
Estor cobfa senlide® eUanee : se

analizan los elementos de un

contrato laboral, que segun el
articulo 23 del Cddigo Sustantivo
del Trabajo en Colombiason: (1) La
prestacion personal del servicio. (2)
La subordinacidon o dependencia.
(3) El'sal@arios

entonces

Ell . comiraio podria

nombrarse como aquella

formalizacion /. voluntaria de™.la
subordinacién, como lo menciona

Rodriguez Ortega:

. Lak facullad del pejrene
para establecer el tiempo, modo,
Ugar v formal el iiabaeo Pare
gue haya subordinaciomn Hoasic
pues, con que exista no solo la
posibilidad de dar oérdenes sino
el derecho de hacerlo y sustituir
sirvoluniad evando el pationetlo

considere necesario”. (Rodriguez,



2800 o 52

Los motivos por los cuales se habla
en este andlisis de la subordinacion
hacen referencia a las diferentes
interpretaciones que pueden
darse al momento de estar como
empleadores, que entienden el
termino como la proteccion de
SU° eeipitcl Ty seivielos; / #€Ome
trabajadores, la mayoria de las
veces se da a,entender como un
“sometimiente' ol frabgjo”. Y es
en este punto donde se puede
plantear el interrogante mads
comun: 3Se debe hacer todo lo
que indique el empleador a causa
del

que a lo

irebejec Es Unely preenie

largo de Ila historia
muchos trabajadores se hacen,
especialmente, al momento de
cumplir las érdenes de sus jefes; en
muchos de estos casos,incurriendo
en causales continuas de acoso
y abuso, como se refleja desde
las civilizaciones antiguas, donde
existian las relaciones laborales
enmarcadas desde la esclavitud,
la servidumbre y el placer a favor

de los patrones.

Se puede indicar que el Estado
colombiano, tiene un significativo
ceicef nemciiie fegue  assmartin
de 991
Hielee la

e ldd Eohstiilel®n
ha

proteccion de

direccionado

los trabajadores
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en el Estado Social de Derecho,
concretamente en su articulo 53
permite evidenciar unos principios
minimos fundamentales que se
deben ver reflejados en la relaciéon
de

existen sesgos sociales y politicos

trdbdje, #sin) - embarge, eaun
gue impiden la materializacion de
dichos principios. Es por lo anterior,
que se hace indispensable tener
politicas de prevencién y sancion
empresarial  para evitar  los
diferentes casos de vulneracién a
derechos humanos, en este caso
concreto, el abuso y acoso sexual
laboral (Constitucién Politica de

@olombial el %71

FL:CONECEPTOIDIE
ACOSO LABORAL

El concepio de @cose  |cboral
desde una perspectiva tedrica
se ha conocido con el término

Mobbing, que para el psicélogo
Heinz Leymann, se entiende como
L El
psicolégico

sistemdtfico  hostigamiento

en la empresa”
(Leymann, 1996), el cual radica
precisamente en un estado de
indefension, enelcualeltrabajador
es vulnerado dada su posicidon
La Ley ‘Kl@ ce

2026 permitid6 que en Colombia

de subordinado.

se implementaran acciones para



la mitigacién de la agresion, el
maelimeiion at disciminacion ¥y €l
trato ofensivo en los diferentes
contextos laborales tanto puUblicos
como privadas, determinando
a partir de esta, la proteccién
los

de todos rabajadgres con

condiciones  dignesH »y  HUsials,
respetando su honra, intimidad y
salud mental. Adicional debemos
tener en cuenta lo determinado

en la Ley 2466 de 2025.

En esta misma norma-Ley 1010-, se
definen las modalidades de acoso
que se pueden preseniar en una
empresq, las cuales se representan
en el siguiente esquema:

Imagen 1. Esquema del articulo dos de la
ey 1070}

[

Maltrato
Laboral

Pr ion Discrimi i
laboral Laboral

Entorpecimiento Inequidad Desproteccion
laboral laboral laboral

Nota. Fuente: Congreso de la RepuUblica (2006).

Dichas causales de acoso pueden
llegar a g@eherqr—un periodo. de
Estabilidad

eoime 1o

reforzada,
10
numeral 2 de la misma ley de la

laboral

indiegee i arliculo

siguiente manera:
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del
justa

¥ Como terminaciéon

conil@io « de  Iraldje  sin
cause cuando eye sdacdoiiugel
arla Fenuncia o el jabandono dgl
trabajo por parte del trabajador
regido por el Cdodigo Sustantivo
dellirabajotEn tal caso procede’la
indemnizacion en los términos del
articulo 64 del Cdodigo Sustantivo
del TraBbgjo".: (Ley 1010 de 2006,

el 0.

A pesar del desdrrollo: normativo
colombiano existente frente el
acosolaboral,nohansidosuficientes
las medidas y herramientas de
ceemirel bera miligariles cdnes
senfencias como Ila SL648-2018,
T-400 de 2022 y T-266-2024, entre
ofras, permiten identificar que se
agrava la situacién cuando en
los entemos’de frabajo se, genera
acoso sexual laboral justificando
factores de subordinacién, cabe
recalcar, que este estd ftipificado
en Colombia como una conducta
punible (Congreso de la Republica
de Colombia, - 2000, art. 2] 0=A},
hechos que han generado,.en el
filce ¥ condiiclicisaeic e e Elsls
que  vulneran® <y« violenian ‘@
dighidad humana, en este caso,
los entornos de frabajo. Es por ello
que la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) ha establecido

dicho delito en el Convenio 190



y la Recomendacién 206 como:
“una manifestacidn de violacion
de los derechos fundamentales de
las trabajadoras y los trabajadores,
y constituye un problema de salud
y seguridad en el trabagjo y una
laboral”

inaceptable situacion

(OIT, 20194).

Por lo tanto, la Ley 2365 de 2024
tiene como objetivo garantizar la
profeccion a la dignidad humana
los' contexios

en laborales vy

educativos, promoviendo la no
discriminacion, la eliminacién de
cualquier tipo de violencias y la
atencién integral a las victimas de
acese sexual, poiile cuE se hdee
indispensable sidentificar Salgunas
de

confacioefisict o psteologico no

lals fermasy ce. dgose - sexudl

deseado ni permitido, peticion de
favores sexuales, comentarios o
bromas por la orientacion sexual,
forma de vestir, propagdrirumores
de tipo sexual acerca dela victima,
difundir videos o fotografias de tipo
sexual sin autorizaciéon, mensajes
de texto, o por redes sociales de

tipo sexual.

Cabe
persona puede ser

resaltar que cualquier
victima de
acoso sexudirlaboral, sin imporiar
el género u orientacion sexual, sin

embargo, las mujeres son quienes
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mds realizan denuncias por este
tipo de conductas, lo que indica
gue son ellas las mas vulnerables
entlds iclacienesaeetiiciocar Ef
el caso de los hombres, quienes
mas sufren de este acoso sexual
son aquellos que pertenecen a la
comunidad LGBTIQ+, o miembros
de comunidades étnicas y raciales
@I 201 914
También se hace necesario
aclarar, que, si bien este articulo
esta direccionado al andlisis del
acoso sexual laboral generado
por empleadores ol jefes, quienes
son los gque muchas veces se
aprovechan su posicion jerarquica,
e @]

también

identifica que pueden
cometer este delito:
proveedores, clientes, supervisores

O companeros y companeras de

trabajo.

Si bien, el desarrollo normativo
hcleloficl " cMainlelneleioncl « Rc
permitido - mitigar los casos de

abuso.y acgso en el frabajo desde
la implementacién de leyes que
sancionan estas acciones, no ha
sido. sulicieniier sy Hhoyasse . sicuel
los entornos

presentando en

de ftrabagjo este/tipo de acosos

y abusos, que ademds estdn
generando en los trabajadores
y trabajadores enfermedades



laborales categorizadas en los
riesgos psicosociales, pues la
mayoria de veces, el impacto

es tan fuerte y sistemdtico que
tiene repercusiones psicoldgicas,
generando sintomas como estrés,
ansiedad, trastornos en el suefio

entre otros.

Teniendo en cuenta que es una
problemdtica vigente y progresiva

en el entorno colombiano,
colio el Seohshitlciancll foare
e proicccion ailda dignidad

pemnena la. Ley 2365 Yde 2024
plantea en su articulo 9, ciertas
estrategias que se deben
implementar desde las. entidades
cuales

gubernamentales las

esiam @ ociadasme.  @ampanels
de prevencion contra el acoso
sexual laboral, fortalecimiento de
las estrategias de comunicacion
y difusidn, teniendo en cuenta la
fortaleza que se fiene hoy en los
diferentes medios especialmente
los digitales, la reestructuracion
de los lineamientos y protocolos
de atfencién las

integral para

victimas, la atencidén psicolégica

y médico-laboral por parte de
las administradoras de riesgos
laborales.

No obstante, y a pesar de que
dichas estrategias-son de orden
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nacional, los empleadores por

oplig@cion, deberdn  crean gy
garantfizar la implementacién de
protocolos para prevenir, mitigar
Visaneionyg toda eohductea de
acoso sexual laboral incluyendo la
articulacion de entidades como la
Fiscalia General de la Nacidn, o la
Procuraduria Generaldela Nacion,
segun el caso y tipo de entidad;
ademds, se hace indispensable
el fortalecimiento de los comités
de convivencia, como estrategia
de proteccion de las victimas vy
el seguimiento y sancidén de sus
victimarios; todas estas estrategias
gue " genercan desafies en g
garantia de la dignidad humana
de la relacion de frabajo deberd
ser acompanada por el Ministerio
del Trabajo, pues asi se garantizara
qgue, ni el superior jerdarquico, ni
ningun companero o companera
sigan wulpnerande! los derechoswde

dicho trabajador.

la Estabilidad
Laboral Reforzada, como primera

A propdsito de

estrategia de protecciéon a la
victima de acoso o abuso sexual
laboral, esta seguird siendo
garantizada como se estipula enla
Ley 1010 de 2006, siempre y cuando
la victima haya puesto los hechos
en conocimiento del empleador,

contratante o ente de control



respectivo; para ello contard con
dicha proteccion durante seis (4)
meses, si después de este tiempo
sucedelaterminaciéndelarelacion
laboral, la ecarga de /el prueba
le  corresponderd  desvirtuarla
al empleador (Congreso de Ila
Republica de Colombia, 2024, art.

14).

No esunsecretoque elacososexual

laboral constituye una realidad
social que vulnera la integridad
personal de los y las tfrabajadoras.
Por ello, las acciones estatales
para mitigar estos danos deben
serinmediatas. En este contexto, la
Ley 2365 de 2024 se presenta como
un referente juridico que influye
en la transversalidad del derecho
constitucional, al garantizar
la proteccidon de la dignidad
humana en los entornos laborales y
educativos. Esta normativa aplica
medidas preventivas y correctivas
orientadas a erradicar la violencia,
el aceso v lla Sdiseiminaelon,
promoviendo asi espacios seguros
de

y respetuosos |t Wellenicdael

humana.
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‘CONCLUSIONES

Es:®ias deplences, " comeon @
proteccion del trabajador frente
al acoso sexual laboral constituye
no‘solefginer cbligae/on juiidiea
sino también una responsabilidad
social, frente ala garantia continua
del respeto a la dignidad humana
en el dmbito del trabajo.

(@] menciond

anteriormente, son conductas que

que como se
generan actos graves de violencié
y que afectan la salud de cualquier
trabajador o) trabajadora,

de

provengan del ente que subordina

independientemente que
o de los companeros de trabagjo.
Este andlisis descriptivo permite
evidenciar los retos y desafios que
enfrenta el derecho constitucional
en la proteccién de condiciones
laborales dignas vy justas. Para ello,
se requiere la implementacion
objetivayefectivadeestrategiasde
atencion y sancidn que beneficien
a las wictimas, ¥. enf especial, la
prevencion de nuevos casos de
violencia sexual. El objetivo es

elileiolelelr « Uik transformacion
social gue fomente la convivencia
basada en elrespeto, la diversidad,

la libertad vy la justicia.
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RESUMEN

I articulo examina la
E contfinuidad y la fransformacioén
de las formas de acoso laboral,
en el transito desde los espacios
fisicos y las relaciones jerdrquicas
tradicionales hacia entornos
digitalesr—labores de cuidado vy
sistemas de gestion algoritmica.
Mediante una metodologia
juridico-dogmatica y documental,
de

legislacidn colombiana,

se contrastan instrumentos
leixe GIT
jurisprudencia de las altas cortes y
doctrina. Junto con el ciberacoso,
el ostracismo digital y el control

algoritmico, se proponen como
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com

categorias analiticas emergentes
el neuroacoso, el |IA-acoso, el red-
de@so el aceso cnilldas labercsice
cuidado, la violencia doméstica

conEssproyeecion i labeneal, vl

vigilancia excesiva y el olvido

sistemdtico. Esific]s categorias

neL se pPresentan- eomae  lipes

legales auténomos, sino como
patrones que permiten identificar
nuevas combinaciones de acoso
y violencia laboral. ElI texto
examina también, la incidencia
del 190 de OIT en la

ampliacion espacial y subjetiva

Convenio

del mundo del trabagjo, algunas
cifras sectoriales y los mecanismos



probatorios para develar
institucional o judicialmente una
conducta lesiva de la persona
trabajadora. Se concluye que la
respuestajuridica exige prevencion
diferenciada, enfoque de género
e interseccional,
de

responsable de Ia

proteccion
la neurodiversidad, gestion
inteligencia
artificial, atencidbn a terceros
agresores y reglas proporcionadas
de preservacion de evidencia

digital.
ABSTRACT

This article examines the continuity
and transformation of workplace
harassment as it shifts from physical
settings and traditional hierarchical
relationshipstodigitalenvironments,
WieRK & clnel

care algorithmic

management systems. Using a
doctrinal legal and documentary
methodology, the study compares
International Labour Organization
imstruments, Celombiamdegislation,
case law from the country’s high
courts; amdileggal~ scholarship. In
addition to cyberharassment,
digital ostracism, and algorithmic
conftrol, the article proposes the
following emerging analytical
categories: neuroharassment, Al-
enabled harassment, networked

harassment, harassment in care
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with

workplace repercussions, excessive

work, domestic violence

surveillance, and systematic

neglect. These categories are
autonomous
but

facilitate

not presented as
clefssifiediions, rather
that the

identification of new configurations

legal
as patterns
of workplace harassment and
violence. The article examines the
impact of ILO Convention No. 190
on the expansion of the spatial
and personal scope of the world
of work, presents selected sector-
specific data, and analyses the
evidentiary mechanisms available
to uncover, through institutional
or judicial proceedings, conduct
those harms workers. It concludes
that an effective legal response
requires differentiated preventive
measures, a gender-sensitive

and intersectional approach,

protection of neurodiversity,
responsible governance of artificial
intfelligence, measures addressing
and
the

preservation of digital evidence.

INTRODUCCION

third-party perpetrators,

proportionate rules for

Desde la Declaracién de Filadelfia
(1944), documento fundacional de
la OIT, se afirma que “todos los seres
humanos, sin distincion de raza,



credo o sexo, tienen derecho. a
perseguir su bienestar material y su
desarrollo espiritual en condiciones
delibertadydignidad, deseguridad
econdbmica y en igualdad de
eporiunidades’ (Ol < Eshdecin @
proteccion de la dignidad humana
frente a la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo ha sido una
Diz

hecho, variosinstrumentos de la OIT

preocupacion permanente.
relacionados con la seguridad y la
salud en el trabajo buscan proteger
a las personas contra el riesgo de
violencia y acoso. Sin embargo,
estas medidas eran fragmentarias
osereferian adeterminados grupos

y comportamientos violentos o

acosadores.
Por ello, surgid la necesidad
de cgontar {con® un Spstriumento

infegrador, aplicable a todo el
mundo del trabajo; larespuesta fue
la aprobacion del Convenio sobre
la violencia y el acoso, 2019 (num.
190) —-en adelante, C190-, como
tratado internacional vinculante
para los Estados que lo ratifiquen,
y de la Recomendacion num. 206

del mispesano (@1 2019a, 201726}

Colombia expidié la Ley 2528 del
4 de agosto de 2025, por medio
de la cual aprobd el Convenio
mencionado, la que se encuentra
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en revision de constitucionalidad
o cie
definicion de "violencia y acoso”

articulo Pasela Tle

lelgonall comed/ U econunier ce

comportamiendos™ v | praciieers
inaceptables, o de amenazas de
tales comportamientosy practicas,
ya sea que se manifiesten una sola
vez o de manera repetida, que
tengan por objeto, que causen
o0 sean susceptibles de causar un
dano fisico, psicolégico, sexual
© ceonomicol Esial deifiniEion
incluye la “violencia y el acoso por
razén de género” y, a su vez, el

“acoso sexual”.

La disposicibn complementa el
bloqgue de
y legal que, principalmente
mediantelaley 1010 de 2006, habia
sentado las bases para identificar

constitucionalidad

conductas de acoso laboral, ya
rechazadas por la jurisprudencia
nacional con fundamento en la
dignidad y el respeto debido a
todas las personas.
La vigencia del C190 permite
cobijar, en los sectores publico
informal,

vi privadoe, Siormnel e

Uibane v rurals jnolseler MG

personas asalariadas, sino también
a cenirelistes; aprendices
y pasantes, trabajadores

despedidos, voluntarios, personas



en busca de empleo y postulantes
a este, asi como a empleadores,
intermediarios o susrepresentantes.

De igual manera, el C190 amplia el
dmbito espacial de las garantias,
pues comprende conductas
ocurridas en el lugar de trabdadjo; en
los espacios de pago, descanso,
alimentacién, aseo y cambio de
vestuario; durante viajes, eventos o
actividades formativas o sociales;
en los trayectos entre el domicilio
y el lugar de trabagjo; mediante
comunicaciones relacionadas con
el frabaqjo, incluidas las realizadas
per medio. de las G, yien el
alojamiento proporcionado por el
empleador.

Les principios gue hspiicny €l
Convenio se refieren al “"derecho
de toda persona a un mundo
del frabagjo libre de violencia y
mediante
de

inclusivo, integrado y que tenga

CIECOEO la adopcion

V- elollleerelon un enfoque
consideraciones
4), e

pertinentes,

en cuentd \las

de género (art. incluya

politicas estrategias
integrales, mecanismos de control,
inspeccioén e investigacion, vias de
recurso y reparacion, medidas de
apoyo, sanciones y herramientas

pedagdgicas y de sensibilizacion.
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Asimismo, apela a los principios

y derechos fundamentales en
el trabajo y al trabajo decente,
incompatibles con la violencia
Vi el cdeesoqlart@ 5], sl comoe. @
derecho a la igualdad y a la no
discriminacién en el empleo vy
@}~ 6cupacions . ¢ principalmente
respecto de grupos vulnerables
fart 6%

De conformidad con el articulo

9, los Estados deben exigir: “a
los empleadores la adopcidn de
medidas para prevenir la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo,
incluidos la violencia y el acoso por
razén de género. Tales medidas
deben comprender politicas en
el lugar de ftrabagjo, gestion de
los riesgos psicosociales en el
marco de la seguridad vy la salud
en el trabagjo, identificaciéon de
peligros y evaluacion de riesgos,
adopcidén de medidas preventivas,

informacion y capacitaciént'.

El Convenio 190 ha sido ratificado
per 56 Ediscs.@Elans ironscyiico
siefe anos desde su adopcion y
cinco desde su entrada en vigor
infernacional. En Colombia, la Ley
2528 de 2025 constituye una etapa
del procedimiento de aprobacion
interna. Por ello, resulta importante
balanee alrededoy

realizar un



de la pregunta sobre zcémo las

nuevas tecnologias transforman

- sin reemplazar - las formas
tradicionales de acoso laboral,
sus dmbitos de ocurrencia y sus
problemas probatoriose

Flelisl

responderla, se adopta

una metodologia juridico-

dogmdatica y documental basada
internacionales,

en instrumentos

legislacion colombiana,
jurisprudencia de las Altas Cortes y
estudios empiricos.

tesis  sostiene las

La que

“nuevas” formas no constituyen
necesariamente categorias

Aulonemes= sine " modalidedes

que amplian la persistencia, el
alcance temporal y espacial, la
escalabilidad y la opacidad de

practicas de hostigamiento vya

conecides.
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1. LAS NUEVAS FORMAS
DE VIOLENCIA Y ACOSO
LABORAL

La Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) y diversos estudios
sobre riesgos psicosociales
permitenidentificar cuatrograndes
tendencias enlos entornos digitales
de frabagjo:

3 El ciberacoso laboral
] (cyberbullying y cyberstalking)
se mdrifiesier medichlie elfucoRee

herramientas institucionales:

°Teams
° WhatsApp corporativo
° Correo electrénico

Raiciaisianthicic Ulizelfefsailkel: @@
persona trabajadora.

2. El ostracismo digital consiste

en excluir deliberadamente
los canales
de

virtuales

a una persona de
de
proyectos o

combgicacion; grupos
reuniones
clave, con el propdsito o el efecto

de afectarsu desempeno y estatus.

3 . La exposicion y la difamacion
consisten en rdifundir rumores
o criticas desproporcionadas en

cadhdles gilpales: @ &hicexal

comentarios hostiles en redes



sociales profesionales.

4 El acoso algoritmico es una
de las figuras mdas novedosas
y complejas de la gestion del
rendimiento mediante inteligencia
artificial o software automatizado.
Ocurre cuando los sistemas de

monitoreo imponen métricas

irrazonables, generan alertas

automaticas punitivas y reiteradas,

o) establecen clasificaciones

puUblicas de productividad
que exponen y presionan
sistemdticamente a la persona

trabajadora, mientras diluyen la
responsabilidad humana en el
codigo.

Como puede deducirse, en la
actualidad el acoso y la violencia
no terminan al salir de la oficina:
lels TIC aciliianttne disponibilidac
permanente, 24 horas al diay 7 dias
ala semana. El envio constante de
requerimientos fuera del horario
laboral, bajo la amenaza implicita
de
puede constituir una forma de

una evaluaciéon negativa,
coaccioén y violencia psicoldégica
que vulnera la salud mental.

El ciberacoso suele manifestarse
mediante dindmicas especificas
dirigidas contra las mujeres vy
las  personas con identidades o

expresiones de género diversas,
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a fravés del outing —difusion de
informacioén privada o sensible
del

mo solicitado de jgontenido ‘con

sin consentimiento-, envio
connotacién sexual por canales
digitales ‘o del cuestionamiento
de su competencia profesional
de

condescendencia virtual, como el

mediante dindmicas

mansplaining o la desacreditacion
en videollamadas.

ha

elementos

El ecosistema digital

modificado algunos
cléasicos del mobbing, entre ellos la
frecuencia, la presencialidad y la
evidencia. Por ofra parte, cuando
de

se construyen con pardmetros

los instrumentos medicion

propies rdeg/os. epfornos fisicos,
las conductas de ciberacoso y
hostigamiento algoritmico tienden
a subregistrarse o a calificarse
errbneamente como una mera
“baja tolerancia al estrés” por
parte de las administradoras de
(ARL),

cual se genera una situacion de

riesgos laborales cleYae e
impunidad frente al ecosistema de

cdeeseldigiial

No
terminoldgica,

obstante, la novedad

las formas
tradicionales de acoso y violencia
laboral persisten, lo que cambia es

elmedio,laescala, lapermanenciq,



disponibilidad continue) la
pesibilidad “del anonimatol s/ /sle
arquitectura probatoria.

2. ALGUNAS CATEGORIAS
ANALITICAS EMERGENTES
DE ACOSO LABORAL

A continuacidn, se proponen como
herramientas para andlisis de
riesgos, las siguientes categorias,
a partir del examen del nexo con
el trabajo, la asimetria de poder,
el dano o riesgo, la reiteracién o
gravedad del acto y la atribucién
humana u organizacional.
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Tabla 1. Categorias

Categoria

propuesta

Neuroacoso

laboral

IA-Acoso

Definicion

operativa

Hostigamiento,
exclusiéon o
degradacion
vinculados

con rasgos
neurodivergentes
reales o percibidos
—por ejemplo,
autismo, TDAH o
dislexia—, o con la
solicitud de ajustes

razonables.

Uso de sistemas

de inteligencia
artificial o de
gestion algoritmica
para intensificar,
automatizar,
personalizar o
encubrir prdcticas
de hostigamiento y

control punitivo.

Manifestaciones e

indicios

Burlas por formas

de comunicacioén o
sensibilidad; divulgacion
del diagndstico;
penalizacién de

conductas asociadas

con la neurodivergencia;

negacion deliberada

de qgjustes; presion

para ocultar rasgos —
masking—; evaluaciones
qgue confunden
diferencia con

desobediencia.

Puntuaciones opacas;
alertas automdaticas
reiteradas; rankings
humillantes; asignacion
discriminatoria de turnos
o tareas; sanciones

sin revision humana;
perfiles sesgados;
suplantaciones, audios,
imdagenes o textos
sintéticos destinados a

desacreditar.
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Encuadre y cautela

juridica

Categoria analitica,
no tipo auténomo.
Puede concurrir
con discriminacién
por discapacidad o
condicién de salud,
acoso laboral y
omisién de ajustes.
Véanse Vargas-Salas
et al. (2025) y Ezerins
et al. (2023).

La responsabilidad
no desaparece en

el codigo: debe
identificarse quién
disena, configura,
alimenta, supervisa o
mantiene el sistema.
Exige transparencia,
auditabilidad,
explicacion y
posibilidad real de
impugnacién. Véanse
Bankins et al. (2023) y
Kellogg et al. (2020).



Red-acoso
laboral (acoso

en red)

Acoso en las
labores de

cuidado

Hostigamiento
coordinado,
sucesivo o
amplificado por
varias personas y
canales digitales,
que convierte una
agresion individual
en una dindmica
reticular, persistente

y escalable.

Violencia o acoso
contra quienes
prestan cuidados de
salud, dependencia,
infancia, educacién,
asistencia
domiciliaria o
trabajo doméstico
remunerado, en
contextos marcados
por aislamiento,
feminizaciéon e

informalidad.

Exclusidon masiva de
grupos; campanas

de mensajes; difusion
coordinada de rumores;
ataques acumulativos;
publicacién de datos
personales; reenvio

de capturas fuera de
contexto; intervencién
de personas ajenas al
equipo para aumentar la

presion.

Agresiones verbales,
fisicas o sexuales de
pacientes, usuarios,
familiares, empleadores
o intermediarios;
disponibilidad no
remunerada; negacioén
de descanso o
alimentacion; amenazas
relacionadas con la
migracién o el empleo;
hostigamiento dentro de

domicilios privados.

D2

Debe distinguirse
de la incivilidad
digital aislada.
Resultan relevantes
la coordinacién,

la persistencia, la
multiplicidad de
canales, el nexo
laboral y el efecto
acumulativo. Véanse
D’'Cruz y Noronha
(2013) y Pothuganti
(2024).

El agresor puede

ser un tercero. El
deber preventivo
debe incluir riesgos
provenientes de
pacientes, usuarios

y familias, con
protocolos adaptados
al tfrabajo en
domicilios. Véanse
Zhong y Shorey (2022)
y el articulo 9 del
C190 como estdndar

internacional.



Violencia
doméstica con
proyeccion

laboral

Vigilancia

excesiva

Violencia de
pareja o familiar
que penetra el
mundo del trabajo
o sabotea la
permanencia,

el desempeno,

la seguridad y

la autonomia
econdmica de la

victima.

Monitoreo
desproporcionado,
opaco o selectivo
de actividad,
ubicacién,
comunicaciones,
imagen, voz,
biometria o
productividad,
utilizado para
presionar, humillar o

castigar.

Acecho en el lugar de
trabajo; llamadas o
mensajes infimidatorios;
destruccion de
dispositivos; sabotaje de
horarios o transporte;
amenazas a colegas;
conftrol del teletrabajo;
uso de los canales

institucionales para

perseguir o desacreditar.

Capturas automdticas
de pantalla; cdmara
permanente; registro
de pulsaciones;
geolocalizacion
continua; tableros
publicos; alertas en
tiempo real; seguimiento
fuera de jornada;
métricas imposibles

O comparaciones

descontextualizadas.
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No equivale
automdticamente

a acoso laboral ni
fraslada al empleador
la autoria del agresor.
Si activa deberes

de prevenciény
mitigacién cuando
sus efectos alcanzan
el frabajo. Véanse

la Recomendaciéon
206, parr. 18, asi
como Kauzlarich y

Greenwood (2024).

La supervision

puede ser legitima

si es necesaria,
proporcional,
fransparente y segura.
Se aproxima al acoso
cuando es selectiva,
invasiva, incesante,
humillante o carente
de salvaguardas.
Véanse Glavin et al.
(2024) y Kellogg et al.
(2020).



Olvido

sistemdatico

Invisibilizacion
deliberada o
sostenida mediante
la omisién de
tareas, informacion,
retroalimentacion,
recursos,
reconocimiento o
contacto necesarios
para trabajar

y desarrollarse

profesionalmente.

Exclusién de reuniones
y proyectos; silencios
reiterados ante
solicitudes; retiro de
funciones; “puesto
vacio”; negacion

de herramientas;
ausencia infencional
de evaluacién o
retroalimentacion;

omisidon del nombre o de

los aportes de la persona.

Se conecta con

el ostracismo y el
entorpecimiento
laboral. Debe
diferenciarse la
desorganizacion
ocasional de un
patréon verificable
de aislamiento,
vaciamiento funcional
o exclusion. Véanse

Ferris et al. (2008) y

Nota, fuente: Elaboracion de autoria

Como se deduce, se trata con
estas categorias de visibilizar las
personas expuestas, los espacios
de

tecnoldgica, las tareas basadas

cvidado, ° la. "smediacion
en la web, la automatizacién, la
vigilancia, la continuidad entre
hogar y trabajo que se agudizd
con-a pandemia por COVID-19 vy
la posibilidad de danar mediante

la omisidn sistematica.
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Howard et al. (2020).

3. DATOS GLOBALES DE
VIOLENCIA Y ACOSO EN
EL MUNDO DEL TRABAJO

Resultado de un acuerdo entre la

OIT, Lloyd's Register Foundation
y GEllUp, &R 2021y se aplieg
una encuesta cuyos resultados

muestran la magnitud y frecuencia
de la violencia y el acoso en
el lfabdjo, suse migedlicdddes —
fisica, psicoldgica y sexual- y los
obstdculos que impiden hablar
de estas experiencias. El informe
fue publicado en 2022 por la OIT,
Llioyd's Register

Gallup (2022).

Eounddiion, =y



Se de fendmeno

generalizado en el mundo. Una de

frata un

cada cinco personas con empleo
22:6 75t e
una modalidad de violencia vy

sufrido al menos
acoso en el trabajo durante su

vida laboral. Un tfercio de estas
personas (31,8 %) informdé haber
sufrido mdas de una modalidad, y el
6,3 % reconocié haber afrontado
las tres. La violencia y el acoso
psicolégicos fueron la modalidad
mdas comun fanto entre hombres
como entre mujeres. Una de cada
quince personas con empleo (6.3
%) ha sido victima de violencia vy
acoso sexual en el frabajo durante
su vida laboral, modalidad que
las

afecta especialmente a

mujeres. Ademds, el riesgo se
acentua en determinados grupos
demogrdficos, como las personas
jovenes, migrantes y asalariadas.
Para las mujeres migrantes que
han padecido discriminacion por
razén de género, esta situacion se
agrava debido a las dificultades

para denunciar.

A pesar de la gravedad de las
cifras, solo el 54,4 % de las victimas
habld de lo sucedido con amigos o
familiares, generalmente después
de enfrentar varias situaciones de
violencia y acoso. La percepcion
de que hacerlo seria una "“pérdida

35

de tiempo” y el “miedo por su
reputacion” fueron los obstdculos
mies ‘Eirades para e hablar de
estas experiencias.

4. DATOS EN COLOMBIA
Las fuentes de recoleccién de
informacién combinan las quejas
radicadas ante el Ministerio del
Trabajo, las quejas disciplinarias
del sector puUblico -Procuraduria
de

sectoriales

General la £ Neicion="% los
de

Pel i cicUerde eon

estudios salud
gelibec el
las

el Ministerio del Trabagjo,

demandas vy quejas formales
por acoso laboral registraron un
incremento del 25 %. Este aumento
supone. necesariamente un
de

puede

no

empeoramiento sUbito las

condiciones, sino qgue

reflejar una mayor pedagogia
sobre el derecho, la visibilizacidon
de las conductas virfuales y una
menor tolerancia institucional al
hostigamiento.

antecedente

Como histenico,

un estudio sectorial adelantado
en 2004 en vigilancia privadaq,
iiansporie, . salud s sy ainenses
reportd una prevalencia de acoso
psicolégico del 19,8 % y de agresion
verbal del 12,8 %. Para entonces de

esas principales formas de acoso,



el 40 %
del empleador o jefe inmediato,

provenia directamente

mientras que el 22 % era ejercido
por companeros de trabajo. El
fendbmeno se concentraba con
mayor intensidad en la poblacion
de g 20 (a §30, chios
insercion laboral en la que tanto la

etapa de

precariedad contractual como el
desconocimiento de los derechos
aumentan la vulnerabilidad.

(Ministerio de la Proteccidon Social, Universidad

de Antioquia, 2004.).

del
acelerada por el

Lel™ digiticlizacien entorno
de
teletrabajo y los esquemas hibridos,
ha

de poder

iabaje,

iaslelclecde  (as ¢ Hinamieels
y hostigamiento al
ecosistema virtual. Este fendmeno
intercambio

val ne gsed linljia al

de mensajes hostiles, sino que
abarca nuevas formas de control
y violencia psicolégica en las que
se diluyen las fronteras del espacio
y el tiempo laborales.

Losy Seclores sveconomicos no
experimentan el acoso de la misma

manera.

‘| .Sector privado. Recientemente
se ha senalado que los medios
de comunicaciéon —canales de

television, cadenas de radio vy

salas de redaccidon de prensa—
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constituyen ecosistema
de

investigaciones

un

dlicak * “vulnerabilidaeis ieis
indican que el
acoso en este sector se agrava por
las jornadas extenuantes, la alta
competitividad, la provisionalidad

de los contratos y las dindmicas de

poder fuertemente jerarquizadas.

Las mediciones especificas en
el sector periodistico revelan
quesselitaceso. psicelogien, g

descglificacidon  profesional “dl
aire o en juntas de redaccién y
el acoso sexual laboral (ASL) son
sistemdticos. El perfil del agresor
suele ampararse en el “prestigio

profesional” o en el ejercicio de
cargos directivos, lo que provoca
el aislamiento de las victimas y
la normalizacién de conductas
abusivas bajo la premisa de la
exigencia informativa.

(Defensoria del Pueblo, 2026).



El sector del transporte presenta
una tasa de victimizacion del 25,1
% entre las personas frabajadoras
que reportan ambientes hostiles.
Le siguen el sector-de la salud -
asociado con extensas jornadas
por turnos y maltrato psicolégico-
y el sector financiero.

(Ministerio de Proteccidn Social, Universidad

de Antioquia, 2004).

Los estudios exponen una marcada
brecha socioecondmica: el 15,2 %
de las mujeres en cargos ejecutivos
O con altos ingresos presentan

denuncias formales ante el
Comité de Convivencia, mientras
que, en sectores informales o
predominantemente operativos, el
porcentaje disminuye de manera
crelsticel ‘clelvicleo™ @ tlal exitemna
vulnerabilidad econdmica y al

miedo a un despido inmediato.

Estos datos evidencian que, en
sectores con una alta desconexidon
de horarios y fuertes asimetrias de
poder —como el periodismo y la
produccion audiovisual-, el acoso
laboral coexiste directamente
con el acoso sexual laboral —que
representaria cerca del 29% de
la muestra total en este sector-, y
gue la intimidacién laboral puede
funcionar como represalia ante el

rechazo de insinuaciones sexuales.
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Asimismo, se demostrd que, en las
empresas particulares, el acoso se
presenta tanto en la modalidad
vertical como en la horizontal.

2 .Sectorpublico.Enlasentidades
estatales, elacoso se manifiesta
predominantemente

Bajeor ke

modalidad vertical descendente
—de superior a subordinado- vy
suele asociarse con presiones de
cardcter burocrdatico, persecucion
ideoldgica o) descalificacion

profesional.

En el marco del control disciplinario
de
conductas que atentan contra

servidores pUblicos Born
la dignidad humana, entre 2021
y el 30 de septiembre de 2024 se
reportaron 113 pliegos de cargos
y 69 fallos relacionados con acoso
laboral, de los cuales 32 fueron
sancionatorios.

(Procuraduria General de la Nacién, 2024).

Dentrodelaparato estatal, elsector
de la docencia y la administracion
educativa, reveld que en materia
de acoso sexudl, se registraron
282 procesos disciplinarios activos,
52 pliegos de cargos especificos
docentes

confter - recloress v

pelk foencucies. esecidces  Jcom

persecucion, hostigamiento vy

melliel e e 47 clles:



(Procuraduria General de la Nacién, 2024).

5. DESAGREGACION POR
TIPOS DE ACOSO (LEY 1010
DE 2006)

Los datos histéricos que pueden

ineorporase « @l gandlisis de - fl@
violencia-y el acesellaberdl con
base en los trdmites adelantados
enelmarco delaley 1010 de 2006,
permiten proponer la siguiente

tipologia:

a.Acoso psicolégicoy persecucion
laboral.

Se planteaba desde 2004, como
la conducta mas frecuente en el
enftorno corporativo colombiano. El
12,8% de los empleados manifestd
recibir

agresiones = verbales vy

descalificaciones de manera

recurrente.

Las cifras desvirtUan el mito de
que el acoso solo proviene del
jefe directo, ya que buena parte
de los eventos se presentan entre
companeros o colegas del mismo

nivel
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b. Acoso sexual laboral (ASL).

ES uUna de lgs mogalidades coh

mayor impacto en la equidad
de género. La tasa regional para
las Américas se ubica en el 17,7%
de las mujeres trabajadoras que
declaran haber experimentado
de

en

conelcicas © Ihsihveeienes

indole sexual no deseadas
el empleo. Histéricamente, este
fendbmenohaestadosubregistrado,
debido a que las victimas tendian a
normalizar el acoso como “chistes
de oficina” por temor arepresalias.
En Colombiaq, la Ley 2365 de 2024
adoptd medidas de prevencion,
proteccion y atencion del ASL en
las empresas y en las instifuciones
de educacion superior.

(OIT, Lloyd's Register Foundation, & Gallup,

2022).



c. Acoso digital y violacion del
derecho a la desconexion laboral.

Es la fipologia con el crecimiento
mAs acelerado entre 2024 y 2026.
Los andlisis sobre el impacto de
la Ley 2191 de 2022 —desconexion

laboral- sostienen que las
mujeres jovenes en enfornos
urbanos sufre hostigamiento
cdigiiell " ceacterizacde. pear: @

instrumentalizaciéon de WhatsApp,

Teams o correos institucionales
para impartir érdenes obligatorias
a altas horas de la noche, durante
fines de semana o vacaciones y

sin justificacion técnica.

6. LA JURISPRUDENCIA
DE LAS ALTAS CORTES EN
COLOMBIA

Con posterioridad a la expedicion
de la Ley 1010, la jurisprudencia
de
Corte Suprema de Justicia y el

la @orte Conkliluciondl, la

Consejo de Estado hah liderado
un proceso de actdalizacidén y
adaptacion mediante decisiones
relevantes. Estas han permitido
infegrar los entornos virtuales, los
riesgos psicosociales y el enfoque
de género en la interpretacion de
los mandatos legales vigentes. A
continuacion, se resenan algunos

fallos y sus principales-subreglas:
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6.1. Sentencias hito de
la Corte Constitucional

ha
laboral

La Corte Constitucional

dhherdeacie gcl §F acese
principalmente por medio de la
accioéon de tutela y ha flexibilizado
Sil= Brocedeneiays scuanede iles
ordinarios
1010

suficientemente

mecanismaos previstos

en la Ley no resultan
rapidos o)
eficaces para proteger derechos
salud

fiundamenmtales, cofne: |d

mental y la dignidad humana:

¢ La Sentencia T-882 de 2006 fijo

un criterio de asimetria procesal

que conserva relevancia.
Senaldé que, cuando el acoso
ocurre en el sector publico, la
via disciplinaria interna puede
resultar lenta e ineficaz para
detener el dano inmediato, por
lo que la acciéon de tutela puede
converlirse en . un. mecanismo
idoneo de proteccién. En el
sector privadol” en cambio,
indico inicialmente que debian
agotarse los canales ante los
inspectores de trabagjo y los

jueces laborales, ‘salvo." que

se configurara un perjuicio

iremediable.
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Mediante las sentencias
T-043/20 y T-265 de 2020 (sin ser
esta Ultima un caso referido a
acoso laboral) se atribuye a la
copia impresa de un chat de
WhatsApp el -valor de prueba
indiciaria.

La Sentencia T-317 de 2020
precisd que un altercado o una
discusion aislada no configuran
acoso, sino gque se requiere
Uma conduciie ™ sisteineciec)
deliberada y reiterada
orientada a inducir la renuncia
o desgastar psicoldgicamente
a otra persona. También indico
gue los comités de convivencia
son garantes de prevenciény no
meros framitadores dedicados
al archivo de quejas.

La Sentencia 1-140 de 2021
resolvio el caso de una
periodista que denuncid una
agresion cometida por un
companero de trabqjo, frente
a lo cual la empresa alegd que
los. hechos Shabiging ocurrido
fuera de la oficina y del horario
de servicio. La Corte precisd
que el entorno laboral no se
reduce a la oficina, sino que
puede extenderse a espacios
de interaccién social o digital
y a comisiones fuera de la sede



fisica, siempre que guarden

relacion con el empleo.

Determind due I|a inaccion
del empleador, sustentada
en tecnicismos espaciales,

puede constituir una forma de
revictimizacion e indiferencia

institucional.

En la Sentencia T-238 de 2022
se reconocid fuerza probatoria
a las copias-impresas y“a las
capturas

de panidglle 7 se

sennctior su valerciont @ las
principios de buena fe, lealtad

procesal y sana critica.

La Sentencia C-331 de 2023
definié el alcance del derecho
a el deseonexion laboral
calificé el envio de o&rdenes
virtuales fuera de la jornada
COMO ACO0SO O persecucion, por
vulnerarel derecho al descanso,
sin convertir automdaticamente
toda orden extra jornada en

ACOsSOo.

La Senftencia T-045 de 2025
definié el valor indiciario de
[0 coplitne” deetipanialla, . su
presuncion de autenticidad vy
la inversiéon de la carga de la
prueba frente a alegaciones de
falsedad, referido el asunto a

un tema donde-se-conjunta el
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andlisis de la estabilidad laboral
reforzada por embarazo.

o lavSentencia JF262 de 2025

Sse wiprchyncle . sobre . fallas
metodoldgicas de los comités
de convivencia e indicé que
estosvulneran eldebido proceso
cuando ignoran las asimetrias
de poder y omiten aplicar una
perspectiva diferencial. En la
sentencia se lidentifican fres

deberes:

)  Admitir
indiciarias y contextuales, dado

v vigllorar pEUElEls

gue €l geoso psicolegico, @ ¢l
hoestigamiento suelen carecer de
testigos directos.

2) Exigir .al presunto acosador

Uhal ¥ ‘@clilud™ taclivel S8 para

demostrar que sus decisiones
fueron estrictamente profesionales

y estuvieron exentas de represalias.

) Impedir que los empleadores

adopten posturas neutrales
frente a denuncias de
diseriminaciont § pek  [ciZzom de

género.



6.2. Corte Suprema de

Justicia

La Sentencig@ STP1076 dag 2024
ampard el derecho al debido
proceso administrativo al
dejarse de impartir el tramite
adecuado a una denuncia por

acoso laboral.

Con Sentencia SL1436 de 2024
se protegid a victima de acoso
laboral adn sin que existiera
sanciones contra los presuntos
agresores, oforgando la
garantia de estabilidad a quien
ejerce los trdmites preventivos,

por el efecto de retaliacion.

La Sentencia SL2358 de 2024
establecidé que el ofrecimiento
de prebendasodineroacambio
entre

de favores sexuales

companeros © . subordinados
constituye un acto de violencia
y discriminacidén grave y puede
configurar, segun la gravedad

dedosiiiechies, uha [Usia edlsa

para . fermindr /el % coniraio
de trabajo. El fallo senala
que, - ‘en * estos escendrios,

no resulta aceptable alegar

“exageracion” ni  ampararse
en wuna Testabilidad  laberal
reforzcada para eludir las

consecuencias de la conducta;
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ademds, exigealosempleadores
prevenir, investigar y sancionar
adecuadamente estas formas
de violencia.

En Sentencia STP16403 de 2024
se analizdé la negativa a un
traslado laboral de un servidor
judicial y la vulneracion del
debido proceso administrativo
al dejar de pronunciarse la
autoridad competente sobre

dos quejas interpuestas.

lfa Semfencia SLE 001
propicié el

de 2025
reintegro de un
trabajador despedido en
escenario de acoso laboral que
lo afectaba al momento del
finiquito, mediando queja por

tales hechos.

STLZ798-2025
consecuencias de

La Sentencia
avalé las
una decision judicial en materia
de acoso laboral que habilité
reinfegro y pago de perjuicios
morales.

SIFI 33%, de
2025 se estudié un asunto de

Con Sentencia

despido indirecto sustentado
en acoso laboral que no se
demostré6 como persecucion

del empleador.



¢ En Seniencier STE'14865 gle 2025

Sc e onsialeanan SelieUelics
constitutivas de acoso laboral
al arrebatarle a la demandante
las funciones de su cargo, pues
de 21 actividades de naturaleza
directiva y consultiva le dejaron
RORS

personal de inferior jerarquia. Se

atender asighadas \a

tipificd como malirato laboral.

La Sentencia SL2038 de 2025
analizd el rol de quien, sin existir
contrato laboral directo, ejercid
posicion subordinante sobre
un trabajador, encasilldndose
en situaciéon de acoso laboral
por " sU.  esfallsdensiguico.
Apeld la Corte al C-190 como
“derrotero hermenéutico” de
interpretacion de la ley de

acesor  [aberals el cemoy a
competencia para resolver tal

tipologia de conflictos.

En |ax Seniencic*® STLI 8516 de
2025
al habe@s daia fkente.a las

se analizd el derecho
anotaciones del portal web de
la Rama Judicial en un proceso
de acoso laboral archivado.

fa Seniencia ®TL21152 de 2025
determind las caracteristicas
del proceso especial de acoso

laboral y Ila —exigencia del
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requisito de procedibilidad ante
el Comité de Convivencia.

La Sentencia SP006 de 2026
relaciona el delito de acoso
sexual con las manifestaciones
de critica y humillaciéon laboral
por no acceder a propuestas
libidinosas, asunto que también
sehabiaabordadoen Sentencia
SP2484 de 2024, decisidon en la
cual se explicaron las formas de

violencia contra la mujer.

6.3. Consejo de Estado
Mediante una Sentencia de
la Seccion Segunda del 7 de
noviembre de 2025 (radicado
0506: 283 30082017006 49 2.0

-2376-2025) se
renuncia a un empleo de libre

dnellizo . ¢ la
nombramiento y remocion
supuestamente mediada por
conductas de acoso laboral, sin
prosperidad alguna.

Con Decision del 9 de febrero
de 2626, la Seletice Camsulla

Yo Senviciof d€ivilt einalize \le
competencia para conocer
queja disciplinaria frente a

conducid Sdeeacosoiclsoel
que no se supera en lainstancia

administrativa.



¢ Mediante Sentencia del 18 de El Bloque de Constitucionalidad vy

octubre de 2022 la Seseion las decisiones de las Altas Cortes
Tercera establecié que el medio han/ transformado [a aplicacion
de controldereparaciondirecta de la Ley 1010 de 2006 a partir de
procede cuando - el dano cuatro ejes transversales:

alegadoiproviene de acciones
U omisiones de la administracion
que configuran acoso laboral

contrarun funcienario pultlico.
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Tabla 2. Ejes transversales

Aspecto

Prueba

Espacio

Enfoque

Desconexidon

Ley 1010 de 2006 (texto

original)

Predominio prdctico de
testimonios y documentos

fisicos.

Referencia principal al lugar de

trabajo y a la relacién laboral.

Proteccidén general de la
dignidad y prohibicién de

conductas discriminatorias.

No regulada expresamente.

Evolucién normativa y

jurisprudencial

Admisién y valoraciéon de mensajes
de datos, capturas de pantalla,
registros de correo y ofros elementos
digitales, conforme a su autenticidad,

confiabilidad y valoracién conjunta.

Ampliacion hacia el mundo del
tfrabajo: teletrabajo, canales virtuales,
desplazamientos y espacios sociales
relacionados con el empleo, segun la

norma aplicable

Incorporacién progresiva de los
enfoques de género, diferencial
e interseccional y del andlisis de

asimetrias de poder.

Reconocimiento legal y constitucional
de la desconexidon laboral y de un
nUcleo irreductible del derecho al
descanso; su vulneraciéon puede
constituir un indicio relevante, pero no

configura automdticamente acoso.

Nota, fuente: Elaboracion propia a partir de Ley 1010 de 2006.
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7. PRUEBAS DEL ACOSO Y
LA VIOLENCIA LABORAL

La Corte Constitucional, al aplicar
de . Alexibilidad
probatoriay buena fe, hasenalado

@S plineipios
que las capturas de pantalla son
copias impresas o fotograficas de
un documento electrénico original;
es decir, pueden tener valor
indiciaiie. Cucndo " Unea vicline
las aporta cont fechqs, .hords y
contexto del hostigamiento, Ila
prueba se presume auténtica. Si la
contraparte — el presunto acosador
— afirma que los chats son falsos o
fueron editados, recaeria sobre
ella la carga de demostrar la

adulteracion.

Para reducir el riesgo de que la
prueba sea tachada de falsa,
clelee de
aseguramiento técnico:no eliminar

seguirse una linea
el chat, no borrar la aplicacién del
teléfono y preservar el dispositivo
fisico en el que se recibieron los
mensajes, pues este constituye uno

de los soportes de la evidencia.

También es posible acudir a una
notaria para realizar una diligencia
de constatacion o exhibicion, en la
gue se deje constancia de que se
tuvo a la vista el teléfono celular,
se verificaron los nUmeros emisor
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y receptor y se transcribieron los
mensajes hostiles.

También & sehd/ propene ulilizan
de

digital con sellado de tiempo y

plataformas certificacion
firma digital o acudir a peritgjes
informdticos bdsicos que permitan
fijar el estado del chat en laweb.
No obstante, no todo mensaqje
molesto constituye acoso. Por ello,
deben. evaluarse” treselementos
hostilidad
asimétrica, esto es, el tono hostil
del

incomodidad de la victima; b) el

contextuales: a) la

emisor y el rechazo o I|a
envio de mensajes a altas horas de
la noche, durante fines de semana
o en periodos de incapacidad
® Vvaceaeioness cGom fexdecnclcs
laborales que pueden vulnerar
el derecho a la desconexidn vy
consiiivic. persceycion s v cli e
necesidad de leer los mensajes de

fexto en su confexto.

A diferencia del acoso tradicional
—verbal o presencial-, que muchas
veces se comete a puerta cerrada
y se disuelve sin dejar mds rastro
gue el dano psicoldgico, el acoso
digital necesita generar una
huella para existir. Esta relacion
desde

huella

puede analizarse dos

dimensiones. La visible

aparece en el texto del correo,



el mensaje de WhatsApp, el
comentario despectivo en Teams
o la asignacién de una tarea a
las 2:00 a. m. La huella invisible
corresponde a la informacién
que los servidores y dispositivos
registran detrds de cada mensaje,
como la direccién IP desde la que
se envid, las marcas de tiempo, el
estado de entrega y lectura -los
“ganchos azules”- y los historiales
deinicio de sesion. Estos metadatos
pueden contribuir a transformar un
simple “pantallazo” en una prueba
cligital  con mayoer conflabilidaes
pues ayudan a rastrear el origen y
la persistencia de la conducta.

laboeral clasiceisos

En el acoso

casos suelen estancarse en

lel ¥ dinamica ele s N malclone
comie e mias debide atieuer [os
de

testificar por temor a perder el

companeros trabaqjo evitan
empleo. El acoso digital puede
reducir este obstdculo porque

suele dejar rastros que permiten

mapear cronolégicamente la
congUcict Al Uncr viclirme,s \por
ejemplo, puede presentar un

historial de seis meses de mensajes
enviados de manera sistemdtica
los Mclemine®s PEF \la noeche -y
demostrar con datos precisos una
conducta persecutoria e invasiva

del empleador. No obstante, la
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prueba digital puede destruirse
o alterarse; por ello, los peritos
informdticos y la jurisprudencia
insisten en fijarla oportunamente
del

ehal ertlexte planoj copias de

-mediante la exportaciéon
seguridad de la base de datos o
certificaciones digitales— antes de
que lasevidenciassean eliminadas.
debe

preservarse en su soporte original,

La evidencia digital

exportarse cuando sea posible
y acompanarse de elementos
de contexto, autenficacién vy
trazabilidad. de
pantalla son admisibles, pero su

Eeisic clplurels
fuerza depende de la valoraciéon
c@mjunia,l Ha econifiabilidad - @
autenticidad y la veracidad que
pueda establecer el juez en cada

Caso.

Cuando el acoso laboral adquiere
cardcter sexual, la situacion deja
de
Esle@socicli o

ser Unicamente un riesgo

una infraccion
administrativa: puede constituir
una vulneracion flagrante de la
dignidad humana vy la integridad
personal, ademds de configurar el
delito previsto en el articulo 210A
del Cdédigo Penal.

Ante este escenario, la victima
no\ Esta obligasgla a. l[olerar dla

conducta ni a someterse a tfrdmites



de conciliacién obligatoria, dado
que la violencia de género vy
el hostigamiento sexual hé son
negociables.

En los delifos vy eendueias i de
cardcter sexual ocurridos en el

entorno laboral, los agresores

suelen buscar la clandestinidad.

De donde
aplicado criterios de flexibilidad

las Altas Cortes han
Brobeicras Y then rEconoecicdse
especial relevancia al testimonio
de
fundamental

e vietimess AUl @sl,; “resulle

cleelelleli  ielelo] «'re]
evidencia digital y documental

posible:

¢ Conservary,cuandoseaposible,
certificar los mensajes de texto,
chats de WhatsApp, correos
electrénicos con insinuaciones,
comentarios en redes sociales
de
insistentes fuera del

corporativas o registros
llamadas
horario laboral. La exportacion
de los chats puede contribuir
a preservar informacion
contextual y metadatos.
¢ En @clombia, la legalidead
admisibilidad de una grabacion
dependen de la participacion
de quien graba, la expectativa

razonable de intimidad, Ila
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finalidad,
y la forma de obtencidon vy

la proporcionalidad

divulgacion. Debe diferenciarse
la conservacion para denunciar
una posible conducta ilicita de
la difusidn publica del material.
¢ Documentar cambios
sUbitos e injustificados en las
evaluaciones
del
insinuaciones,

de desempeno
de
comentarios

después rechazo
despectivos formulados frente a
ofros companeros o testimonios
de excolaboradores que hayan
renunciado previamente por
conductas similares del mismo

agresor.

A confinuacion, se detalla la ruta
de actuacién legal, probatoria e
institfucional que deben seguir las
victimas en Colombia. Aungue
1010 de 2006: remite
casos de acoso laboral al Comité
de
sentencias recientes de la Corte
Constitucional le & [-262
de 2025- vy del

Ministerio del Trabajo, en armonia

la Ley los

Convivencias Leberal = s
—-Como
las directrices
con los estdndares del Convenio
190 de

sustancialmente este trdmite para

la OIF,  han: modilicae®

los casos de acoso sexual:



¢ Denuncia ante el Comité de

Convivencia o el drea de
talento humano. La queja debe
radicarse por escrito y detallar
losi hechos Wt lasT fechas: los

lugdres y las conducias:.

Queja por acoso sexual ante la
altadireccion, talentohumano o
el canal especializado definido
per el organizacion. El Eemiic
de Convivencia  Laboral no
es competente para conciliar
R IFkamitar estassceonductas;
su intervenciéon se limita a los
asuntos preventivos de acoso
laboral que Ila normativa le
asigna. A diferencia del acoso
laboral comun, en los casos de
acoso sexual estd prohibido
eloflicelr @ |l Vieihne @ el
a audiencias de conciliacidon

o careos frente a su agresor,

pues ello puede constituir
revictimizacion (Resolucion
3461 de 2025).

Medidas inmediatas de
proteccion. El empleador -
puUblico o privado- debe
implementar medidas

preventivas urgentes tan pronto
conoce la queja. Estas pueden
incluir la separacion fisica o el
cambio de drea o furno del
presunto agresor —sin castigar a
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la victima mediante su traslado,

salvo. que ella lo . solicife
voluntariamente—; la restriccion
de comunicaciones virtuales o
presenciales entre las personas
impliccdeasi#y la {habililfacion
del teletrabajo o del trabagjo en
easdl para i@ yictima, cuande
esta medida resulte pertinente
y sea aceptada por ella.

Denunci@ ante/ la Fiscalia
General de la Nacién. El acoso
sexual en el contexto del frabajo
estd tipificado en Colombia
como un delifo que sanciona
a quien, en beneficio propio o
de un tercero y valiéndose de
su superioridad manifiesta o
de relaciones de autoridad o
poder, acosaq, persigue, hostiga
o asedia fisica o verbalmente a
ofra persona con fines sexuales
no consentidos. Suinvestigacion
correspondealaFiscaliaGeneral
de la Nacion, ante las Unidades
de Reaccién Inmediata (URI),
los Centros de Atencidn Penal
Integral a Victimas (CAPIV) o la
plataforma virtual jA Denunciar!
Este proceso se adelanta con
independencia de Ilo que
decidala empresa: una sanciéon
o el archivo interno no extinguen

la investigacion penal.



¢ Si la organizacién o empresa

gclivg: cop  nedligencigt ia
persona afectada puede acudir
al Ministerio del Trabajo cuando
se trate del sector privado, para
que adelante las actuaciones

de su competencia e imponga

las  sanciones procedentes
por la omision del deber de
proteceiéon. Si -el gbresunto

agresor es un servidor publico,
la queja « puede presentarse
ante la Procuraduria General
de

disciplinaria

la* Naeion o la "adicridee
competente.
Ens el mearco” del proceso,
podrdn solicitarse las medidas
provisionales legalmente

procedentes para evitar
presiones sobre la victima o la

destruccién de evidencia.

En el sector privado, si la empresa
no brinda garanfias ni protege
d la persena drabajadofia, esta
coniraie

puede terminar el

can-7usicazreepses innpuicble ™ al
empleador —despido indirecto—
y reclamar judicialmente la
indemnizaciéon
de

que resulten procedentes por los

correspondiente,

ademds las reparaciones
denesFessacdes o su saldet i
terminacién por causa imputable
al empleador y la indemnizacion

requieren demostracion judicial de
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los presupuestos correspondientes.
También debe verificarse, caso
por caso, la procedencia de
“reparaciones civiles” dentro de la
via procesal escogida.

Lo anterior muestra que el
ha

profunda

aporddje «delt acoso laberal
exXperimentado una

transformacion dloal: La
discusion ha dejado de centrarse
clasica

exclusivamente en la

agresion jerdrquica individual -
mobbing—a ¥ ha cdepiadermun
enfoque estructural, preventivo

y de derechos humanos. Hay

continuidades y rupturas.
Estai# evelucion  tespende ™ a «da
expansiont detsfirap@joithibride, @
la visibilizacion de las violencias
digitales y a la consolidacion de
marcos normativos de vanguardia
impulsados por el Convenio 190 de

la OIT.

CONCLUSIONES

¢ La revisiobn expuesta permite

conclyir® fe¥e S ERio.  pele

la gobernanza corporativa

como « pardf la*=cacademia

contempordnea, el acoso
laboral ha experimentado un

cambio de paradigma: dejé de



abordarse como un problema
privado entre particulares vy
empezé a entenderse como
una deficiencia sistémica en el
diseno de los puestos de trabajo
y en la cultura organizacional,
cuya prevencion es un requisito
juridico ineludible y un pilar de
la sostenibilidad de cualquier
institfucion o empresa.

Se debe seguir profundizando
Rl @ incoipoideion de  [as

novedades tedricas globales

al diseno de politicas
institucionales, mediante
un desarrollo metodoldgico
riguroso.

El¥s disehol i teenico” de . Un
protocolo de prevencion
con enfoque de género e
interseccional, adaptado a las
realidades fterritoriales, resulta
ineludible.
El * camplo— doameiico dle
permite pasar de la exigencia
de reiteracion o sistematicidad
al  reeenecimienie des  un
evento Unico de violenciq,
hostigamiento o agresion sexual
—cuando

tepga  gravedad

suficiente para lesionar la

eéighidad o la salud mental

de una persona trabajadora-

7l

resulta vinculante para
activar las rutas punitivas y de

proteccion.

Se abandona paulatinamente
el concepto restiingido del
“lugar fisico de la oficina” para
ampliar la responsabilidad
del empleador frente al
ciberacoso, las dindmicas de
confrol mediante algoritmos
en plataformas y la invasidon
de los periodos vacacionales
Esta

también

o) de descanso.

ampliccion’ @eeica
los desplazamientos entre el
domicilio y el lugar de trabajo y
los eventos sociales organizados
por la empresa. Asimismo,
protege a pasantes, voluntarios,
personas en formacion,
trabajadores despedidos vy

conftratistas independientes.

En siniomia con las subreglas
jurisprudenciales, se impulsa
Umc cerga dindimica #de, e
prueba y una mayor flexibilidad
Uncis vez

probatoria. que

la@ vicliimal & apenic ¢ indieios
razonables, mensajes de texto
o testimonios contextuales de
diseriminasicn @ e Wieleneic
corresponderia al empleador o
alpresuntoagresordemostrarsus

actuaciones de hostigamiento.
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FUNCION ORIENTADORA DEL COMITE
DE CONVIVENCIA LABORAL: ALCANCE,
LIMITES Y PROHIBICION DE INVESTIGACION
DISCIPLINARIA

GUIDING ROLE OF THE WORKPLACE
€ OEBXISIEN CER@ONMERIEE " S€ ORPESETMIETS=ANT)
PROHIBITION OF DISCIPLINARY INVESTIGATION

RESUMEN

EI presente articulo busca
conalizar lesk dlcances, limites
v. . prehibiciomes & juridicas wdel

Comité de Convivencia Laboral
en Colombia, a la luz del marco
normativo vigente. La actuacion
del Comité tiene una naturaleza
estrictamente preventiva y
orientadora, cuyo propdsito es

promover ambientes |aborales
saludables mediante la mediacion,
la conciliacidon y la emision de
En

consecuencia, sus intervenciones

recomendaciones internas.

deben ajustarse a la gestion
tempranay al andlisis preliminar de

las situaciones reportadas, sin que
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le sea permitido asumir funciones
de
disciplinaria. El

propias una investigacion
Comité no estd
facultado para practicar pruebas
técnicas, requerir testimonios bajo
juramento, ordenar la entrega
obligatoria de documentos. nij
informacion

acceder a que

comprometa la intimidad o el
habeas data de los trabajaodores.
Tales actuaciones no solo exceden
el dmbito competencial que la ley
le asigna, sino que también ponen
en riesgo derechos fundamentales
y desvirtUan el caracter preventivo

del mecanismo.



ABSTRACT

inis = arlicle ' aimss <o xr analyze
the legal scope, limitations,
and prohibitions governing
the workplace coexistence
committee in Colombia in light

of the current legal framework.

The Committee’s role is strictly
preventive and advisory with the
purpose of promoting healthy work
environments through mediation,
conciliation and the issuance of
internal recommendations.

Accordingly, it’s interventions must
belimitedto the earlymanagement
assessment

and preliminary

of reported situations without
assumingfunctionsthatareinherent
to disciplinary investigations. The
Committee is not authorized to
conduct technical examinations,
obtain sworn testimony, compel the
production of documents or access
that

employee's privacy or personal

information compromises

data protection rights (habeas
data).Such actionsnotonly exceed
the legal authority conferred upon
the Committee but also jeopardize
fundamental rights and undermine
this

the preventive nature of

institutional mechanism.
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INTRODUCCION

El  Cormije ¥ ce
Laboral, regulado por la Ley 1010
der 2006, rlefley: V366 dclc Mo
y la Resolucion 3461 de 2025,
mediante la cual se derogan las
Resoluciones 652 y 1356 de 2012,
asikecomo porlostrticulese]l5 y 29

Convivencia

de la Constitucidon, constituye un
mecanismo institucional disenado
para prevenir, orientar y gestionar
sifuciciones de:-decose |laborels y
conflictos internos en entidades

pUblicas y empresas privadas.

Su finglideld ne" es sancionaiorias
sino preventiva y pedagdgica,
orientada a fortalecer la cultura
organizacional y garantizar
ambientes de trabajo respetuosos
y saludables. No obstante, la
interpretacion y aplicacion
de sus funciones ha generado
dudas sobre los limites de sus
competencias, especialmente en
relacién con la recopilacion de
informacion, la mediacion entre
partes y el andlisis de conductas

presuntamente hostigantes.



La jurisprudencia constitucional vy
laboral ha reiterado que el Comité
mo puede actudn como: orgamno
disciplinario ni asumir facultades
de
como practicar pruebas técnicas,

investigacion formal, tales
requerirtestimoniosbajojuramento,
ordenar la entrega obligatoria
de documentos o acceder \a
informacion que comprometa la
intfimidad y el habeas data de los
trabajadores. Tales  restricciones
no solo delimitan el alcance de
su intervencién, sino que también
tutelan derechos fundamentales
de los trabajadores y garantizan la

legitimidad de los procedimientos

internos.
Este articulo analiza los
fundamentos normativos y

jurisprudenciales que configuran
el rol del Comité de Convivencia
Laboral, enfatizando su cardcter
preventivo vy las
de

fundamentales delos tfrabajadores.

obligaciones

respeto a los derechos

Asimismo, reflexiona sobre Ilas
implicaciones prdcticas de estos
limites para las organizaciones y
para el fortalecimiento de politicas
internas de prevencidén del acoso
laberal, ceniribuyendo d un
enfoque mas seguro, equitativo y

conforme al ordenamientojuridico.
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1. NATURALEZA PREVENTIVA
Y PEDAGOGICA DEL COMITE
DE CONVIVENCIA LABORAL

EN EL MARCO NORMATIVO
COLOMBIANO

EIl Comité de Convivencia
Laboral constituye un mecanismo
institucional de naturaleza
eminentemente preventiva

y orientadora, creado por el
legisladorcomounaherramientade
gestion temprana de los conflictos
laborales, cuyo propdsito legal es
promover ambientes de trabagjo
respetuosos, dignos y armonicos,
asi como intervenir de manera
oportuna en situaciones que, de
no ser abordadas tempranamente,
podrian escalar hasta configurar
conduciaszee acoso lalkordl, feh
los términos definidos por la Ley
1010 de 2006.

De conformidad con el marco
normativovigente, particularmente
la Ley 2365 de 2024 y la Resolucion
3461 de 2025, el

ostenta

Comité no
funciones investigativas,
seRcienatoriast midiseiplinaicas \mi
puede asimilarse a una autoridad
administrativa o a un érgano de
confrol interno. En consecuenciq,
le estd expresamente vedado
actuaciones

RraCTiE propias

de un proceso disciplinario, tales



como lainvestigacion formal de los
hechos, la recoleccién oficiosa de
pruebas, la practica de peritajes
o la formulacion de juicios de
responsabilidad.

SUL E acidaeion |« s€ sseircunselige
estrictamente a una funcién
preventiva, conciliadora y
pedageégica;, orieniada® 7a | la
solucion dialogada vy voluntaria
de los conflictos interpersonales
relacionados con presuntas
cenducias e aeaso lElgoel
antes de que estos deriven
en actuaciones disciplinarias,
judiciales o administrativas. En este
sentido, el Comité recibe las quejas
que presenten los frabajadores,
analiza de manera preliminar los
hechos y valora Unicamente las
pruebas que las partes aporten
de forma voluntaria, con el Unico
fin de comprender el contexto de
la situacion planteada y facilitar

espacios de acercamiento.

Asimismo, dentro de SU
competencia legal, el Comité
puede verificar las circunstancias
generales de los hechos
EMoUeSIESE S NG pPaio. csiclslecer
responsabilidades, sino para
promover acuerdos voluntarios,
formular recomendaciones

orientadas al restablecimiento del

didlogo, y fomeniar comducias
de respeto y convivencia enftre
las partes involucradas. De igual
forma, le corresponde hacer
seguimiento al cumplimiento de
los compromisos asumidos, como
parte de su labor preventiva y de
acompanamiento.

En desarrollo de dicha funcidn,
y siempre bagjo los principios de
voluntariedad, proporcionalidad,
pertinencia y utilidad, el Comité
podrd solicitar documentacion
laboral |[existente, tales como
comunicaciones laborales entre
las partes, informes de jefatura
relacionados con la distribucion
de funciones, antecedentes de
situaciones similares o demdas
documentos generados por Ila
empresa, sin que ello implique
facultad investigativa alguna, ni
obligacién coercitiva de suministro.
En consecuencia, conforme a lo
dispuesto en la Ley 1010 de 2006,
el Comité de Convivencia Laboral
no« constitpye T uncage auioridad
disciplinaria, ni su actuacién tiene
cardcter inquisitivo. Su mandato
legal, reiterado y actualizado por
la Resolucidn 3461 de 2025, asi
como por normativas anteriores
como la Resolucion 652 de 2012,
se limita a recibir, tramitar vy
gestionar spreventivamente [as



quejas, con base exclusiva en la
informacion y pruebas aportadas
voluntariomente por las partes,
careciendo de competencia para
investigar, recaudar pruebas de
oficio o adelantar actuaciones de

naturaleza sancionatoria.

Ensuma, el Comité de Convivencia

Laboral es un instrumento de
prevencion y gestion temprana
del conflicto, cuyo valor juridico
radica en su capacidad de des
escalar tensiones, preservar la
convivenciay proteger la dignidad
en el entorno laboral, sin sustituir
ni interferir en los mecanismos
disciplinarios o judiciales previstos

por el ordenamiento juridico.

2. ALCANCE JURIDICO DE LA
FACULTAD ORIENTADORA:
HERRAMIENTAS ADMISIBLES
Y DESARROLLO DE

ACTUACIONES INTERNAS
Lad Intervencion del Comité
de Convivencia Laboral debe

entenderse como estrictamente

preventiva, orientadora y no
jurisdiccional, en consonancia con
lo dispuesto enla Ley 1010 de 2006,
la Ley 2365 de 2024 y la Resolucion
3461 de 2025. En consecuenciaq, son
actuaciones plenamente legitimas

y djustadas a dereeho aquellas
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que se enmarcan en la finalidad
legal del Comité como instancia
de gestion temprana del conflicto,
orientada a evitar la escalada de
situaciones que puedan derivar en
conductas de acoso laboralo enla
apertura de procesos disciplinarios
o judiciales.

En desarrollo de dicha finalidad,
el Comité de Convivencia Laboral
debe de
mediacion siempre
de
emitir

de
edigetier mo vinculanie, dirigicas

promover espacios
voluntariq,
qgue exista disposicion real
didlogo entre las partes;
recomendaciones internas
al empleador o a las dreas de
gestiobn humana; sugerir medidas
de

organizacional

preventivas y correctivas
naturaleza
tendientes a evitar la repeticion
de de

inconformidad; y valorar

hechos generadores
exclusivamente la informacion vy

documentacidon que las partes
aporten de manera voluntaria, sin

formular requerimientos formales.

Estas actuaciones se circunscriben
al acompanamiento preventivo y
orientador propio del Comité, sin
gue ello implique reconstruccion
probatoria, verificacion inquisitiva
de los hechos ni emision de juicios
de cuales

responsabilidad, los



corresponden exclusivamente
cg las _instehcias ™ discipligishicls,
administrativas o) judiciales
competentes. De esta manerq,
se garantiza que la intervencion
del Comité se mantenga dentro
de los limites materiales de su
competencialegal, preservando su
naturaleza preventiva y su funcion
como mecanismo institucional de
convivencia laboral, por lo anterior

el comité no determina si hay

acoso laboral.

De conformidad con lo dispuesto
en el arficulo 6 de la Resolucion
346) de V025 Vel Comier de
Convivencia Laboral ha de cumplir
con las funciones alli senaladas,
“‘las cuales deben desarrollarse
garantizando en todo momento
los derechos al debido proceso,
asi como la observancia de los
principios de celeridad, eficacia,
imparcialidad y confidencialidad,
propios de sunaturaleza preventiva
V. olfenieeorgs En csie melkce,
dichas funciones se sustentan en
las siguiephtes actuaciones:

¢ Recibir, escuchar y atender
las quejas presentadas por
las partes involucradas,
garantizando en todo
momento la imparcialidad,
confidencialidad vy respeto
por la dignidad humana.
¢ Promover espacios de
mediacion y didlogo
voluntario, siempre que exista
disposigion “defglas paries
pdra  ‘buseer | UnaF selucion
concertada, sin imposicion ni

coercion alguna.

¢ Orientar a las partes
sobre mecanismaos de
comunicacioén, convivencia
y Treselueidn pacifica de



conflictos, en ejercicio de su
funcion pedagdgica.

Emitir recomendaciones
internas no vinculantes,
dirigidas al empleador o a
las dareas de gestion humana,
orientadas a mejorar el clima
laboraly prevenirlareiteracion

de situaciones conflictivas.

Sugerir medidas preventivas
o correctivas de cardcter
organizacional, tales
como aqjustes canales
de

fortalecimiento de protocolos

en

comuUnRicacion,

internos o acciones formativas
en convivencia laboral.

Valorar exclusivamente Ia
informacion y documentacion
que las partes aporten de
manera voluntaria, sin formular
requerimientos formales ni

compulsar documentos.

Realizar seguimiento
gl eUmplipiente "de . los
complemises ¢ gsumidos  de

forma libre y consciente por
lesianics) enf el marcerdelas
acuerdos logrados.
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3. LIMITES COMPETENCIALES
FRENTE A LA PROHIBICION

DE EJERCER FUNCIONES
DISCIPLINARIAS
ER™ conircsiie " @ susk fUncienes

preventivas y orientadoras,
existen actuaciones que resultan
materialmente incompatibles
con la naturaleza del Comité de
Convivencia Laboral, en la medida
en que implicarian el ejercicio de
funciones propias de autoridades
disciplinarias, investigdtivas o
jurisdiccionales, vulnerando el
debido proceso y excediendo
Dichas

su. , compgetencia legal.

limitaciones se derivan de:

3.1 Prohibicién de exigir
documentos y de imponer cargas
probatorias

LaLey 1010 de 2006, en sus arficulos
2y 11,ylaResolucion 3461 de 2025,
en su articulo 6, definen al Comité
COomo un mecanismo preventivo y
no investigador;irazén por laicual
este no puede exigir la entrega
de
laboral, ni

obligatoria de documentos
cardcter personal o

niaslacar  a Sles e clilies e ane s
probatorias propias de un proceso
disciplinario ojudicial. Su actuacioén

se limita a valorar Unicamente la



informacion aportada de manera
voluntaria.

3.2 Prohibicién de practicar
diligencias probatorias o recaudar
pruebas técnicas

1010 ek 2006,
amictlor 2, v |a Reseluciogs 6461

Lelgl ey e~
de 20267 en sus arliculosys .75 v 6,

asi como la Resolucidn 652 de
2012, en su articulo 6 (antes de su
derogatoria), establecen que el
Comité no cuenta con facultades
in¥estidciives por  loi cUell MR
puede practicar entrevistas bajo
juramento, peritgjes, inspecciones
de

hechos ni verificaciones forzadas

técnicas, reconstrucciones

de versiones, actuaciones que

se encuentran reservadas a

las  Jautoridades _ . disciplinarias,
administrativas o) judiciales
competentes.

3.3 Prohibicién de acceso
a comunicaciones privadas o
informacidén ajena a la relacion
laboral

e’ @ensilitcionhs~Politica,, en  suU
articulo 15 (derecho fundamental
alaintimidad), la Ley 1581 de 2012,
en su articulo 9 (proteccion de
datos personales), y la Resolucion

3461 de 2025, en desdrrollo del
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principio de confidencialidad,
disponen que el Comité no
puede acceder, directa ni

indirectamente, a comunicaciones
privadas, informacion confidencial
o datos personales que no guarden
relaciéon directa con el enforno
laboral, ni realizar tratamientos
de datos sjn fundamento legal o
sin el consentimiento del fitular,
so pena de vulnerar derechos

fundamentales.
3.4 Prohibicion de
ordenar o recomendar medidas

disciplinarias

La Ley 1010 de 2006, en su articulo



9,y la Resolucion 3461 de 2025, en
sustariietleos & v 6, disponcnigic
el Comité no es una autoridad
disciplinaria y, en consecuencia,
no ordenar,

puede imponer

Rt Sfecomendare Ssane™nes, . nj
adoptar decisiones que impliguen
consecuencias disciplinarias para

los tfrabajadores.

3.5 Prohibicion de formular
juicios de culpabilidad o
conclusiones sancionatorias

Beid € opsiitucion Polilicd, ey su
articulo 29 (derecho fundamental
al debido proceso), la Ley 1010
de 2006, en sWs articUles 28y 9, v
la Resolucidn 3461 de 2025, en su
articulo 6, disponen que, cuando
Un@i cencdvclia pucecda constiuir
acoso laboral, la determinacién
de responsabilidad o la emisidn
de

juicios: de culpabilidad es

competencia exclusiva de
[cs | avuleneddes gifUdiciales &« o
demimismalives: Smese¥ mo  del

Comité, cuyo rol es estrictamente
preventivo y orientador.

3.6 Prohibicién de sustituir
o interferir en procedimientos
disciplinarios o actuaciones
judiciales

LaLey 1010 de 2006, en sus articulos
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94y 18, vy la Reselucjon 2365 de
2024, con un enfoque preventivo
Vaisnies: sanciondieio, disponcd
gue el Comité no puede sustituir,
suspender, interferir ni condicionar
los

procedimientos disciplinarios

internos Ni las actuaciones

administrativas o judiciales que

se adelanten por los canales

legalmente establecidos.
En conclusidn, las prohibiciones
encuentran SU
de
legalidad, el debido proceso y la

mencionadas

sustento en el principio
naturaleza preventiva del Comité
de Convivencia Laboral, lo que
impone que su intervenciéon se
limite a
del

probatoric; > ni

la gestion anfticipada
reconstruccion
de
preservando

conflicho, Sin

atribucion
responsabilidades,
asi la garantia de los derechos
de las

fundamentales partes

invelucrasas,

4. PROTECCION DE
DERECHOS FUNDAMENTALES:
INTIMIDAD, HABEAS DATA'Y
DEBIDO PROCESO FRENTE A
EXCESOS DEL COMITE

Las Secivacienes® .del @ emiie
de

cuando exceden su naturaleza

Convivencia Laboral,

preventiva, orientadora y no



jurisdiccional, y desconoce Ilos
limites legales y constitucionales
que lo rigen, pueden traducirse
directas de

en vulneraciones

derechos constifucionales.

Ello no solo desnaturaliza su funcidon

preventiva, sino que también
puede derivar en la afectacion
de derechos fundamentales vy
comprometer la responsabilidad
juridica del empleador, tal como
lo establece Ia Resolucidon 2646 de
2008, en el numeral 1.1 del articulo
14, al fijar las medidas preventivas
v, .comeclivas- frente dadl acoso
laboral que deben adoptar los

empleadores.

Por ello, resulta imperativo que la
actuacién del Comité se aqjuste
estrictamente a la -« normativa
vigente, garantizando el debido
proceso, la confidencialidad, la
dignidad humana y la proteccién
de los derechos constitucionales
Esta

afirmacidén encuentra sustento en

de todos los frabajadores.

las siguientes normas:

4.1 Vulneracion del derecho
fundamental al debido proceso

ke Consiiucion - Pellica sich sy
articulo 29 (derecho fundamental
al debido proceso), la Ley 1010 de
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2006, ensuarticulo 9, ylaResolucion
8461t de 2025, en sus arneslos Sey
6, permiten afirmar que, cuando
el Comité practica actuaciones
de cardcter investigativo, impone

cargas probatorias, formula
juicios de responsabilidad o
adelanta valoraciones de
naturaleza sancionatoria,

desconoce el debido proceso
al asumir competencias propias
de

o judiciales.

las autoridades disciplinarias
Cualquier decision

o  concluSione  adosliadaisin
competencia legal vulnera este
derecho fundamental y puede dar
lugar alainterposicion de acciones

de tutela contra el empleador.

4.2 Vulneracion del derecho
a la intimidad y a la proteccion de
datos personales

La i @ensiiidcion Peolilica ferp st
articulo 15, la Ley 1010 de 2006, en
su articulo 9, ylaResolucion 3461 de
2025, en sus articulos 3y 6, permiten
afirmar que el acceso indebido a
comunicaciones privadas, correos
personales, mensajes, grabaciones
o informacion sensible por parte

del Comité, sin }autorizaciony Hi
fundamento legal, constituye
una vulneracidn del derecho

a la intimidad y del derecho

al habeas data, lo que puede



generar

responsabilidad directa

del empleador como responsable
del tratamiento de datos.

4.3 Vulneracion del derecho
a la dignidad humana y al buen
nombre

Lot @onsiifclens Roliiea, em sUS
articulos 1y 21, la Ley 1010 de 2006,
ek sut elitictlo 2, v la Resoelucion

346% de 2025, ‘con su enfoque

de respeto y confidencialidad,
permiten afirmarque laformulacion
de juicios de——eulpabilidad,

87

indebida de
informacion o la estigmatizacion

la  divulgacion

de alguna de las partes por parte
del
humana y el buen nombre del

Comité afecta la dignidad

liiclbejader, i seeonfigurende  Un@

vulneracién constitucional que
puede ser imputable al empleador

BOl decionl emision.

4.4 Desconocimiento del
derecho al trabajo en condiciones
dignas y justas

fel # Gonsiiiucion {Relitica,  emn sy
articulo 25; la Ley 1010 de 2006, en
sustaniicUles] v 2: v |a Resolueion
2365 de 2024, permiten afirmar
indebidas

generen

que las actuaciones

del
retaliaciones, ambientes hostiles o

Comité que
afectaciones psicolégicas pueden
comprometer el derecho al trabajo
en condiciones dignas, asi como el
deber del empleador de preveniry
corregir conductas que afecten la
convivencia laboral.

4.5 Responsabilidad del
empleador por actuacion irregular
del Comité

ke @ensiilucien dPolilice Sch s
articOlo 90; elf Codigo Sustantivo
del Trabqjo, en sus arficulos 56
y 57; la Ley 1010 de 2006, en su



articulo 9; y la Resolucion 3461 de
2025, con su enfoque en el deber
de garantia, permiten afirmar que
el Comité actia como un érgano

institucional del empleador,
por lo qgbe: sUsssactVaciones
indebidas pueden generar

responsabilidad directa de este,
ya sea por violacion de derechos

fundamentales, incumplimiento

del deber de protecciéon vy
prevencion, imposicion de
sanciones administrativas  por

parte del Ministerio del Trabajo o
eventual responsabilidad civil o

laboral porles-danos causadaes.

5. ARTICULACION ENTRE EL
COMITE DE CONVIVENCIA

Y EL PROCEDIMIENTO
DISCIPLINARIO:
COORDINACION SIN
INVASION DE COMPETENCIAS

El Comité de Convivencia Laboral
y el proCedimiento disciplinario
del

mecanismos distintos, auténomos y

inferno empleador son
complementarios, con finalidades,
alcances y limites diferenciados
dentro del ordenamiento juridico
laboral colombiano. Sin embargo,
Sl ceolicGle MEcuUlaCIoOR e
indispensable para garantizar el
debido proceso, la prevenciéon del

acoso laboral y el ejercicio legitimo
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de la potestad sancionatoria del

empleador, tanto en el sector
privado como en el sector publico,
sin que se produzca invasion de

competencias.

de
Convivencia Laboral, conforme
ala Ley 1010 de 2006, la Ley 2365
de 2024 y la Resolucion 3461 de
2025, tiene cardcter preventivo,

En efecto, el Comité

orientador y no jurisdiccional, y su
finalidad es la gestion temprana
del conflicto mediante el didlogo,
e smediacion ¢ voluniaria. v @
formulacion de recomendaciones
no vinculantes, con el propdsito
de evitar el avance de situaciones
que puedan derivar en acoso
laboral o en el agravamiento de
lesic efilicies:

En cambio, el procedimiento
disciplinario intferno se deriva de
del

lccomnocieas en = €l

la potestad subordinante
empleador,
Cddigo Sustantivo del Trabajo (arts.
56,57y 10B) = con DElefiaalicdad
correctiva y sancionatoriaq,
orientada ainvestigar formalmente
conductas que presuntamente
constituyan faltas disciplinarias e
imponer sanciones, garantizando
plenamente el derecho
fundamental al debido proceso, de

modo que paraevitarlainvasion de



competencias, debe observarse la
siguiente delimitacion:

5.1 Comité de Convivencia

Laboral que no reemplaza
ni interfiere en procesos
disciplinarios

¢ Ley1010de 2006, ensus articulos

2, 2 y 11, establece que el
Comité de Convivencia Laboral
es un mecdanismo preventivo
y orientador, cuyo objeto es
promoverla convivencialaboral
y prevenir el acoso laboral, sin
facultades sancionatorias ni

investigativas.

La Resolucidn 3461 de 2025
del Ministerio de Trabagjo,
enesust  apiicUlest TR v il 6
reglamenta que el Comité
gestiona tempranamente
los W eonllicios/ Tiemenicl .la
mediacion voluntaria, no
practica pruebas ni determina
responsabilidades, y emite
recomendaciones linternas no
vinculantes, con base en los
principios de confidencialidad
e imparcialidad.

Desde laResolucion 652 de 2012,
c@WI© 1 nNohe R anicecdentc,
reforzaba la cardcter
pedagdgico y preventivo del
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Comité, asi como la prohibiciéon
de emitir juicios de cardcter
sancionatorios.

5.2 Procedimiento
disciplinario, que se activa
cuando existen indicios de la
comisiéon de una falta disciplinaria
o cuando el conflicto trasciende
el ambito preventivo

¢ lLos articulos 56/457 o/ 188 del
Codigo Sustantivo del Trabajo
reconocen al empleador Ia
peilesice - diseiplinara, s een
la facultad de investigar vy
sancionar las faltas cometidas
por los trabajadores,
respetando en todo momento
el debido proceso, el derecho
de defensa y de contradicciéon
del frabajador, y culminando,
en eenJedueneia, cern ung
decision motivada, de cardcter
sancionatorio o absolutorio.

¢ ElRaniicule 9 de e Ley =010
de 2006 establece que los
procedimientos disciplinarios
son de competencia exclusiva
del empleador y no pueden
ser sustituidos ni condicionados
por el Comité de Convivencia
Lelexsiiall.

Lo anterior significa ' que, sibien el



Comité de Convivencia Laboral
cumple una funcidén preventiva
potestad

., pedagegies,  sim

sancionatoria ni  investigativa,
y el procedimiento disciplinario

constituye el ejercicio de Ila

potestad sancionatoria del
empleador, con investigacion
formal y garantias de debido

proceso, ambos mecanismos
coexisten de manera armodnica,
respetando la  autonomia vy
de

conforme a lo dispuesto en la Ley

competencias cuides wnho
1010 de 2006 y en la Resolucion

8461 de 2026;

6. IMPLICACIONES
JURIDICAS DEL EXCESO
COMPETENCIAL DEL COMITE
EN PROCEDIMIENTOS INTERNOS
LABORALES

La extralimitaciéon de funciones
del comité genera consecuencias
juridicas que desnaturalizan su
funcidn y exponen al empleador
a riesgos legales y administrativos

significativos.

6.1 Nulidad de las actuaciones

Fel @casiiileioh Pelilica en sU
arficulo 29; ‘el pamagrafo il ¥y el
pardagrafo 2 del articulo 9 de la Ley

1010 de 2006; y el paragrafo 2 del

90

articulo 3 de la Resolucion 3461
de 2025, permiten vislumbrar las
responsabilidades intransferibles

de los empleadores.

En efecto, cualquier actuacion
del Comité que implique
investigacion formal, imposicion

de sanciones o determinacién de
responsabilidades podrian llegar a
invalidar decisiones posteriores por
vulnerar las competencias legales
del
fundamentales delos tfrabajadores.
Asi,
PrEElic el

empleador y los derechos

por ejemplo, si el Comité

entrevistas bajo
juramento y las presenta como
si fueran “pruebas” propias de
U Erceese disciplinehic ~clichels
actuaciones carecen de validez
juridica y podrian llegar a invalidar

decisiones posteriores.

6.2 Contaminacién probatoria

El articulo 9 de la Ley 1010 de 2006,
aslt como Yies: anlicdlos 108 qlES
del Codigo Sustantivo del Trabajo,
establecen el marco normativo
que regula la potestad disciplinaria
del

en

empleador, en particular

lo relativo al contenido del
reglamento intermo de trabajo'y al
procedimiento para la imposicion
de

cuales deben-garantizar el respeto

sanciones disciplinarias, los



del debido proceso.

No obstante, la extralimitacion de
dicha potestad puede dar lugar
a fenbmenos de contaminacion
probatoria, especialmente cuando
los elementos o insumos obtenidos
por el Comité de Convivencia
Belbeel & seon " neceiporddaes e
manera indebida denftro de un
procedimiento disciplinario. Ello
resulta problemdatico en la medida
en que dicho Comité carece de
facultades legales para recaudar,
decretar o valorar pruebas,
pees: su funcion ise |imila @ ls
prevencion, andlisis y formulacion
de recomendaciones en materia
de convivencia laboral, sin que
S Ccitccian pueda sSOsHilvieni
interferir en las competencias
propias del empleador dentro del
proceso sancionatorio.

En consecuencia, la utilizacion
de actuaciones, apreciaciones
o conclusiones del Comité como
sustento probatorio directo en un
proceso disciplinariopuede afectar
la imparcialidad, objetividad vy
legalidad del mismo, vulnerando
el derecho fundamental al debido
proceso del tfrabajador.

Finalmente, cabe sefalar que
las decisiones adoptadas por el
empleador dentro del proceso

diseiplinaro s ne wsen definitivas
nfciBEicaecables, leda wvez que
pueden ser impugnadas ante
las autoridades administrativas o
judiciales competentes, segun el
caso, de conformidad con la Ley
1610 de 2013, por medio de la cual
seregulala potestad sancionatoria
del Ministerio del Trabajo frente
a las infracciones laborales,
exponiendo al empleador a
demandas_ ordinarias, acciones de
tutela y procesos sancionatorios

administrativos paralelos.




6.3 Riesgos administrativos y
disciplinarios para el empleador

La empresa tendria que responder
por las actuaciones irregulares del
Comité, en la medida en que este
constituye un organo institucional
creado por el empleador.

En esa medida, la extralimitacion
de
generar, entre otros, los siguientes

sus competencias podria

riesgos:

(i) sanciones administrativas por
parte del Ministerio del Trabajo por
inaplicacion de la normativa sobre

convivencia laboral.

(ii) responsabilidad laboral frente
a los trabajadores afectados, en
caso de vulneracién de derechos
debido
proceso, la intfimidad, la dignidad

fundamentales como el

o el buen nombre.

(iii) nulidad de decisiones
disciplinarias basadas en
informacion recabada

indebidamente por el Comité.

(iii) acciones de tutela interpuestas
por los tfrabajadores, que podrian
derivar en ordenes judiciales de
reparacion, reinfegro o adopcioén
de medidas correctivas.
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CONCLUSIONES

El Comité tiene limites

competenciales frente a la
prohibicion de ejercer funciones
disciplinglicss pol o @ @ue da
extralimitacion de sus funciones
desnaturalizasuesenciapreventiva,
pedagdgica y conciliadora, en
el el

abierta contradiccidon

marco legal.
En efecto, Zld intervencion del

Comité en actividades como

el feedlde " la: valordeion @ idl

produccion de pruebas técnicas,

asi como en la determinaciéon
de responsabilidades o de
culpabilidad, compromete Ia

vdlidez y la  legitimidad " de los

procedimientos disciplinarios
infernos, al vulnerar los principios
de

debido proceso.

legalidad, imparcialidad vy

de
recomendaciones

insuMmos, o)
del

El uso
Comité
fundamento
de
disciplinarios configura un riesgo

como probatorio

directo dentro procesos
de contaminacién probatoria v,
en consecuencia, puede generar
la nulidad o inelicacio \de les
sanciones, ademds de debilitar la

posicién juridica del empleador



en eventuales conftroversias
administrativas o) judiciales.
Tales irregularidades exponen al
empleador a riesgos significativos,
incluyendo investigaciones y
sanciones por parte del Ministerio
del Trabajo, demandas ante la
uiiseiecion * ordinania” Jlaboral™y
acciones constitucionales  por
presunta vulneraciéon de derechos
fundamentales.

De este modo, el cumplimiento
riguroso de los limites legales del
@omite, en aimmonia cen lailey
1010 de 2006, la Ley 2365 de 2024,
la Resolucidon 3461 de 2025, el
Cddigo Sustantivo del Trabajo, la
Constitucidn Politica, entre otras
normas aplicables, constituye
no solo una exigencia legal, sino
icdmbien Uner bllena  prdefica
orientada a la prevencion de
conflictos, fla proteccion de los
derechos de los trabajadores vy la
garantia de la seguridad juridica
del empleador.

En este sentido, el Comité deberd
conceninell suf deiugicion em [d
gestion temprana del conflicto,
la promocidn de ambientes
laborales sanos y la formulaciéon
de recomendaciones no
vinculantes, absteniéndose de
cudalquier injerencia—en procesos
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diseiplinaros; emn#lar valoracion

de e@®dnduclias o em el

probatorio.

recaudo
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RESUMEN

a ratificacion del Convenio 190
I_delc OrganizacionInternacional
del Trabgjo mediante la Ley 2528
de 2025, amplie la proteceion
frente a la violencia y el acoso en
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el mundo del trabgjo, desplazando
el andlisis desde la naturaleza
del
tutela de la dignidad humana.

juridica vinGCule i cl@iel ¢

No obstante, el ordenamiento



colombiano mantiene un vacio
cgle @
de
estatales que, en escenarios de

respecto investigacion

y sancion contratistas
subordinacién de facto, incurren

en clelfie/dieie]s constitutivas

de acoso laboral. El presente
arfietle fanaliza les fundamentos
constitucionales, convencionales

y disciplinarios que sustentan

la proteccidon de los derechos
humanos laborales y examina la
viabilidad de una competencia
de

de. |la

disciplinaria excepcional
la Procuraduria General
Nacion frente a dichas conductas.
Mediante un enfoque juridico-

dogmdtico, sustentado en el
andlisis normativo, jurisprudencial
y doctrinal, se concluye que la
armonizacién entre el Coddigo
General Disciplinario y el Convenio
fundamentar

190, permite una

intervencidon excepcional de la
Biocuradura cuandola aclilgicion
del

el ilUpelon

contratista desnaturaliza

publica®¥y  vulnena
gravemente la dignidad humana,
garantizando simultdneamente el
debido proceso y la eficacia de

los derechos humanos laborales.
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ABSTRACT

The ratification of the International
Labour Organizations Convention
Ne 1 205Threughtlaw 2528 of 2028
expanded protection against
violence and harassment in the
the

nature of

world® of werk by shifting

focus from the legal
the employment relationship to
the protection ofi human dignity.
the

legal system continues to exhibit

Nevertheless, Colombian
a regulatory gap regarding the
investigation and sanctioning of
government contractors who,
de

working relationships, engage in

within facto subordinate

conduct constituting workplace
harassment. This article examines
the
and disciplinary legal foundations

constitutional, international
underpinnings , the protection . of
workers human rights and assesses
the legal basis for recognizing the
exceptional disciplinary jurisdiction
of the Procuraduria General de la
Nacion over such conduct.
Empleoying. ~a®~deciinelssic el
[esearch meihodologyfBasced an
case
the

study concludes that harmonizing

the analysis of legislation,

law and legal scholarship,

the General Disciplinary Code



with Nop 150
provides a sound legal basis for the

IL®  Cemzeniion

Procuraduria General de la Nacion
exceptional intervention when a
contractor’s conduct distorts the
exercise of public functions and
seriously infringes human dignity,
while simultaneously safeguarding
the
effective protection of workers

due process and ensuring

human rights.

INTRODUCCION

Celombia; ent sl ordendmienie

juridico, establece una

diferenciacion entre los
trabajadores del sector privado y
quienes prestan sus servicios en el
sector publico. Cada uno de estos
sometido

grupos se encuentra

a un régimen juridico propio,

gue determina su dmbito de
aplicacién, asi como los principios,
garantias, derechos y deberes que
les resultan aplicables. Asimismo,
en el contexto colombiano desde
el marco constitucional es vdlida
la diferencia en su regulacién, por
un lado, el articulo 53 que blinda
a todos los trabajadores y, en lo
especial, el articulo 123 que cobija

a los servidores pUblicos.

e dicher @
del

Acompascado @

Organizacion Internacional
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Trabajo protege, desde el derecho
“oitiano”, tutela a ambos sectores
del mundo del trabagjo; desde las
normas internacionales del trabajo
y, en el marco de los derechos
laborales, encuentran una
proteccion internacional sobre las
garantias minimas de proteccion.
En

especializada ha sostenido que

iduesseniide; e deeiifine
principioscomolairrenunciabilidad
de derechos, la primacia de la
realidad,
dignidad
postulados transversales que no

la progresividad y la

humana constituyen
distinguen entre el empleo publico
y el privado, sino que irradian la
totalidad del universo laboral.

Sin
contempordneo de los derechos

embargo, el desarrollo
humanos laborales ha evidenciado
que la cldsica dicotomia entre
trabgjador publico ytrabajador
insuficiente

privado resulta

paka “icsolventmiicye s fonnes
de de
fundamentales surgidas al interior

de En

vulneracion derechos

la contratacidon estatal.

efecto, aunque el contratista
ne . . ostenicridmrimassiacic, § (@
condicion de servidor publico

ni se encuenfra sometido a una
relacioén juridica de subordinacion
en los términos tradicionales del

derecho laboral (persiguiendo una



postura progresista y favorable),

el e Impide que: *em:lld
realidad administrativa, puedan
configurarse escenarios de

subordinacion de facto, relaciones
materiales de poder o posiciones
de de
propiciar conductas constitutivas

autoridad capaces

de violencia, discriminacién o
acoso en el mundo del trabagjo.
Tales

comportamientos, hoy

proscritos expresamente por el
Convenio 190 de la Organizacion
del

ordenamiento

Internacional Trabajo,
infroducido al
juridico colombiano mediante la
Ley 2528 de 2025, trascienden el
dmbito de una simple controversia
contractual para convertirse en
auténtficas vulneraciones a la
dignidad humana y, por ende, a

los derechos humanos laborales.

Surge entonces un vacio cuya
resolucion no puede limitarse a
una interpretacion estrictamente
formal del régimen disciplinario,
sino que exige armonizar el principio
de legalidad con los mandatos
constitucionales
de
humanos y con las obligaciones

de proteccion

efectiva los derechos
internacionales asumidas por el

Esiacl@gicolembicine:.
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Bajo esa Opfica, la presente
investigacion parte de la hipotesis
el clell ol Flieetiiceluie
de

ejercer, de manera excepcional,

segun

General la Nacién podria
una potestad disciplinariarespecto
(bien

sea acoso horizontal o vertical)

de contratistas estatales

cUdneeo conecuiren circunsicanecics

objetivas que evidencien una
desnaturalizacion del ejercicio
conftractual mediante el

desempeno material de funciones
publicas. Una afectacién grave
el o dighidad shilmana fcolne
bien juridico constitucionalmente
protegido y un acervo probatorio
suficiente que permita garantizar
el debido proceso vy
del

confractual y administrativo.

respetar

los limites propios régimen

Confundamentoenello, elobjetivo
general consiste en determinar
los fundamentos juridicos y los
limites procesales bajo las cuales
resultaria viable
dicha

excepcional,

juridicamente
intervencion disciplinaria
el dimonic-E con
la Constitucion Ralllica el
Codigo General Disciplinario y el
Convenio 190 de la Organizaciéon
Internacional del Trabajo.

de

pretende

En ese orden ideas . la

investigacion dar

respuesta al siguiente problema



juridico: :la ‘@usencia de vpa
competencia disciplinaria expresa
de la Procuraduria General de la
Nacion para investigar y sancionar
a contratistas  estatales que
incurran en conductas de violencia
y acoso en el trabagjo resulta
compatible con las obligaciones
internacionales  asumidas  por
Colombia al ratificar el Convenio
190 de la OIT mediante la Ley 2528

ge 2085¢

Porloanterior, elescritosedividirden
los siguientes dos capitulos. (i) Mds
alld de la subordinacion juridica: la
dignidad como eje del mundo del
trabajo. Cldusula general de acoso
laboral en el mundo del trabagjo.
(i) La tutela disciplinaria de los
derechos humanos laborales: una
competencia necesaria de la
Procuraduria Generalde laNacion.

1. MAS ALLA DE LA
SUBORDINACION JURIDICA:
LA DIGNIDAD COMO EJE
DEL MUNDO DEL TRABAJO.
CLAUSULA GENERAL DE
ACOSO LABORAL EN EL
MUNDO DEL TRABAJO

Desde la Revolucion Industrial,
el . mundo “rdeli™® irabajo i ha
experimentado profundas

transformaciones impulsadas

por (esscambiosiNiccrelogeos,
las reivindicaciones sociales vy
la progresiva consolidacion del
derecho internacional del tfrabagjo.

Durante las primeras etapas el
maquino-centrismo predomino
una concepcion marcadamente
productivista de las relaciones
laborales, en la que el tfrabajador
era valorado principalmente
cemosun - factor”de "preduccion
al servicio del rendimiento
econdmico. La proteccidon de
sus derechos resultaba incipiente
y las condiciones de frabajo
respondian, en gran medida, a
la 16gica de la produccidon de un

mercado extenuante y excesivo.

No obstante, el desarrollo del
consliiticichelSsme W seoeicl s
ciedeion de el @fcanizaeion
Internacional del Trabajo marcaron
un punto de inflexidon al reconocer
que el ftrabajo no constituye
una mercancia (principio rector
de la Declaraciéon de Filadelfia
de 1944) y que quien presta su
fuerza laboral es, ante todo,
una persona fitular de derechos
fundamentales, constitucionales
v humelnes [Esjel irensioimelEicn
permitié desplazar el “ceniro
de atencidon y proteccionismo
del dereche—del ftrabajo, de



la productividad

dignidad
erigiéndola como el fundamento
de

contempordneas

empresarial

heecias la ilafielaic]

axiolégico oS & Welejelriilel
yl

posteriormente, de los ‘derechos

laborales

laborales:
En
trabajo deja de ser concebido

humanos e elignidad

humana. consecuencia, el

come una  simple /prestacion
econdmica para convertirse en un
espacio de realizacién personal,
autonomia y desarrollo integral de
quien presta su fuerza laboral.

Desde filosofia

contempordneaq,

la juridica
de

autores que mayor influencia ha

uno los

ejercido sobre |la consfruccidon
moderna de la dignidad humana
esy Imnnanuel Kanls SEqt sy tolbra
Fundamentacion de la metafisica
de las costumbres, Kant sostiene
dignidad

constifuye un valor infrinseco e

que la (humana)
incondicionado propio de toda
personad, razén por la cual el ser
humano nunca puede ser tratado
Unicamente como un medio para
alcanzar fines ajenos, sino siempre

como un fin en si mismo.

Tal formulacidon se representa en
varias aristas, la primera la dignidad
los

el fundamento filoséfico de

derechos humanos modernos; la
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segunda, la dignidad explica por
gué todarelacioén juridica, incluida
la laboral, debe reconocer limites
infranqueables frente al ejercicio
del
columna vertebral de casi todas
del
[cFRE€ onshiucion

poder vy, la tercera, es la

las constituciones mundo
moderno, desde
de Querétaro de 1917. Desde esta
perspectiva, la dignidad humana
no depende del reconocimiento
estatal ni de la existencia de un
vinculo contractual especifico. Su

existencia es anterior al derecho

positivo constituyéndose como
el presupuesto que justifica
la ereacion de  les sistemas

constitucionales e internacionales
de proteccion de los derechos
humanos.

La dighidad-humana en.el marco
de los ordenamientos de derechos
humanos representa la mdxima
proteccion. En el dmbito universal,
la Carta de las Naciones Unidas
dicta, desde su predmbulo, la
decision de reafirmar la fe en la
dignidad y el valor de la persona
humana, erigiéndose como
presupuesto para la paz, la justicia
y la cooperacion internacional.

A partilc del esiE  eonceEpPCIion:
de

Derechos Humanos reconoce en

la Declaracion Universal

su articulo 1 que todos los seres



humanos nacen libres e iguales
en dignidad y derechos, mientras
qgue su predmbulo identifica el
reconocimiento de la dignidad
inherente como fundamento de la
libertad, lajusticiay la paz mundial;

una postura claramente kantiana

ernk els marce deplla preleceion
del sistema universal del mundo
laboral. Asimismo, el PaGi®

Internacional de Derechos Civiles
y Politicos y el Pacto Internacional
de Derechos Econdmicos, Sociales
y Culturales (PIDESC) reiteran en
sus respectivos predmbulos que
todos los derechos humanos
derivan de la dignidad inherente
de la persona, estableciendo una
relacion directaentre la proteccion
de los derechos fundamentales y el

respeto por la condicién humana.

En esencia, el articulo 7 del PIDESC
dispone que toda persona tiene
derecho a condiciones de trabajo
gquitatiyers 'y - satisfactorias, Io
cual incorpora la dignidad como
pardmetro de valoracion de las
condiciones laborales, bajo tal
escenario, la dignidad humana y
el derecho laboral se empiezan
a entremezclar y fusionar. Ahorq,
en cuanto dadl" sistema regional
de

protecciondeladignidad humana,

americano en materia

la Convencién Americana sobre
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Derechos Humanos menciona en

5Us clEllculess quinie), reldiivereale
infegridad personal, y onceavo,
referentes al respeto de la honrq,
propio
de la dignidad. A ello se suma

Un  mdaree cenveneiondl
el Praioceole. de pBan @ Sdadlvader
cuyo articulo séptimo reconoce
el derecho a
de

equitativas y

expresamente

condiciones iclecon. U5 ek,
Scllisteleloticls,
consolidando la dimension laboral

de la dignidad humana.

Eni @ ell ampiiet Lespeciiice  del
derecho internacional del
iekajo, log Consiilvslon” de [q
Organizacién Internacional del

Trabajo, complementada por la
Declaracion de Filadelfia de 1944,
infroduce uno de los postulados
mas frascendentales del derecho
laboral contempordneo al
afirmar que el tfrabgjo no es una
mercancia.

Postulado que no



solo es un arguetipo en materia

seeial@sinel es  aguely Bhintiple
rector y axiolégico del mundo del
trabajo. Asimismo, proclama que
todos los seres humanos tienen
derecho a perseguir su bienestar
material y desarrollo espiritual en
condiciones de libertad y dignidad,
seguridad econémica e igualdad
de oportunidades, convirtiendo
la dignidad en el fundamento
material del ordenamiento laboral

internacional.

La dignidad humana en el dmbito
laboral morigerd en la Declaracion
de la OIT relativa a los principios
y derechos fundamentales en el

(27,8,
que

trabajo enmendada en
RO22)

los Estados miembros tienen el

reafirma que todos

deber de respetar y promover los

derechos fundamentales en el
trabajo, independientemente de
la ratificacion de los convenios
correspondientes, consolidando
asi un estadndar universal minimo
de proteccidon de
S
Convencién de Viena es necesario

la persona

trabajadora. Bien, ‘bajel la

el ritualismo de la ratificacion
ey umh Tnaiadeo  Internacional
para los Estados, la teoria del

ius cogens laboral asevera algo
completamente opuesto, alli prima
la dignidad humana laboral sobre
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cualquier 6ptica ritual del Tratado.

En
colombiano, la dignidad humana

el ordenamiento juridico
constituye el eje medulardel Estado
Social de Derecho. El arficulo 1 de
la Constitucion Politica la consagra
como uno de sus fundamentos
esenciales; el articulo 25 reconoce
el derecho de toda persona a un
trabajo en condiciones dignas y
justas; el articulo 53 incorpora los
principios minimos fundamentales
delderecholaboral, mientrasque el
articulo 93 integra al orden interno
los tratados internacionales sobre
derechos humanos ratificados
por Colombia denominado como
de

permitiendo interpretar el derecho

bloque constitucionalidad,

o]l jildeleia]a) a los estandares

internacionales, abrazando

no solo lo preceptuado en la
normativa externa sino adoptando
una postura kantiana frente a la
dignidad humana. Enfretanto, la
Corte Constitucional ha reiterado
que el trabajo es simultdneamente
un valor fundante, un principio
derecho

ceeRsiiuecional® &y

fundamental estrechamente

ligado a la dignidad humana.

En esencia, la dignidad humana

constituye el fundamento

axiolédgico comun del derecho



constitucional, del derecho
internacional de los derechos
humanos y del derecho
internacional del trabagjo, razén

por la cual cualquier forma de
violencia, discriminaciéon o acoso
en el dmbito laboral representa
un@i ‘afeciaeion fdirecla’.va -~ fle
esencia misma de la persona y no
Unicamente un incumplimiento de

obligaciones contractuales.

Deducciones que se formulan en
las: normas sebre el acoso jaboral
en el derecho “oitiano”: cualquier
acto que se perfile como acoso
laboral, no solo agrede derechos
laborales sino mancilla la dignidad
humana. Por ello, el acoso laboral
Unicamente una

deja de ser

categoria del derecho laboral
para convertirse en un espacio
de de

humanos, donde el respeto por

proteccion derechos
la integridad fisica, psicologica vy
moral constituye un presupuesto
indispensable para el ejercicio de
cualquier actividad productiva sin
importar la titularidad del vinculo

juridico.

Miguel Canessa Montejosos
tiene que los derechos
humanos Ilaborales encuentran
precisamente su fundamento

el la  dignidagi Shumenelr ien

cuanto buscan asegurar que
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la persona frabajadora pueda
desarrollar su actividad creadora
en ; condiciones materiales e
inmateriales compatibles con su
libertad, autonomia y desarrollo
personal. Desde esta Optica, la
dighidad deja de ser un principio
abstracto para convertirse en
criterio  hermenéutico

el que

orienta toda interpretacion del
derecho del frabajo y explica la
evolucién hacia el concepto de
trabajo decente promovido por
la Organizacion Internacional del

Trabagjo.

Tal reconocimiento de la dignidad
humana como fundamento del
Estado Social de Derecho y del
de
implica que

derecho internacional los
derechos humanos
toda persona que presta una
actividad laboral, cualguiera sea
la naturaleza juridica del vinculo
que la une con quien recibe el
servicio, conserva una esfera
minima e indisponible de derechos
gue el Estado tiene la obligacién
de respetar, proteger y garantizar

(Constituciéon Politica de Colombia, 1991).

Desde
la

de
tradicional

esta punto vista,

division entre
trabajadores del sector privado,
servidores puUblicos y contratistas

estatales responde exclusivamente



a criterios de organizacion juridica
y administrativa del empleo, mas
no a diferencias en la titularidad
de
laborales.

derechos humanos
Tal

aspecto diferencial en su dmbito

los
titularidod no es

de aplicacion gl conjaro, .se

debe aplicar de manera igual

ya que la Constitucion -en se

aspecto Kantiano- la
dignidad

que sea la persona. En efecto, la

protege
humana  cualquiera
dignhidad humana constituye un
atributo inherente a toda persona
y, por consiguiente, toda forma
de violencia, hostigamiento o
acoso en el mundo del trabagjo
representa una vulneracioéon
directa de ese nucleo esencial,
independientemente del régimen
legal aplicable. La propia Corte
Constitucional ha sehalado que
el derecho al trabajo digno vy justo
debe interpretarse a partir de los
del

53 de la €onstilugion v delos

principios minimos articulo

estdndares internacionales sobre
derechos humanos laborales,
los cudles Tradien |la ifotalidad

de las relaciones de trabajo. El
punto no es de trabajadores, ni
de servidores, ni de contratistas.
La regla constitucional es tajante,
no debe existir diferenciacién a la
dignidad humana.
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Postura compartida por Canessa
Montejo (2014), quien sostiene que
los derechos humanos laborales
encuentran SU fundamento
la dignidad de

rabajadora y-ne en la naturaleza

en la persona

contractual del vinculo juridico.

Precisamente por esta razdn,

antes de analizar el fendmeno
del

necesario

Aacoso laboral resulta

comprender cdmo

el ordenamiento colombiano

estructura las diferentes categorias

de ftrabajadores y cudles son
los regimenes juridicos que las
gobiernan.

La Constitucidon Politica diferencia
claramente dos grandes sectores
del mundo del trabajo: el sector
privado y el sector publico.
Enelprimero predominan relaciones
regidas por el derecho laboral/
prestacional comun, mientras que
en el segundo imperan relaciones
de
complementadas

estatutarias o) derecho
pubklies
excepcionalmente por relaciones

laborales especiales.

desde
completamente

A grandes rasgos, SU

vinculaciéon  es
diferente. Los primeros mediante
de

mediante acto

confrato individual trabajo

y el segundo,



adminisirativosslas
del

aquellas

trabajadores

sector privado son

personas que prestan

personalmente un servicio
favor de un empleador particular
bajo los elementos previstos en
el Codigo Sustantivo del Trabajo:
subordinacién, prestacion personal
del

servicio 'y remuneracion

(Escuela” “Judicial Rodriglo’ Lara
Bonilla, 2019). Desde la Ooptica
constitucional dispone que los

principios minimos fundamentales
del tfrabajo constituyen pardmetros
obligatorios para tfoda regulacion
laboral, entre ellos la igualdad, la
estabilidad,
la primacia de la realidad y la

la irrenunciabilidad,

proteccidnespecialdeltrabajador.

Contrario sensu, el sector publico
tiene su propio ecosistema de
trabajadores, entendiéndose
como servidores publicos que, a
grandes rasgos son, empleados
pUblicos y trabajadores oficiales.
El primero, selvincula mediante

acto administrativo, siendo

legal vy
El segundo, se vincula mediante

sU
relacion reglamentaria.
confrato individual de trabagjo a
la entidad estatal pero no son de
la misionalidad del sector, ambos
rigiendose por la Ley 909 de 2004.
Aparte el ordenamiento juridico
colompiane contempld,” bajo la
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Ley 80 de
en la que, sin adquirir la calidad

1778 Unel calegerle

de servidores publicos, ni estar
vinculadas mediante una relacion
naturales

leloenel personas

O jurithicEisT ¥ Eiesion sepviEios
referentes a la administracion y
funcionamiento de la entidad a
través de una figura contractual
delimiladay ‘en el qgpicule #32
numeral 3° de la anterior ley. Sin
embargo, dicho numeral sostiene
que “estos contratos sélo podrdn
celebrarse con personas naturales
celando Fdichas aclividades she
puedan realizarse con personal de
planta o requieran conocimientos
especializados.”
No obstante, pese a que el
legislador diseno esta modalidad
contractual como una excepcion,
la redlidad deilal conitaiaeion
estatal en el pais demuestra una
utilizacién masiva y sistemdatica
de los contratos por OPS (Orden
de de

Lo normativamente

Prestacion Servicios).

que fue

concebido come Unf mecanismo

excepcional ha terminado por
consolidarse, en numerosas
entidades publicas, como una
de las principales formas de

vinculacion de personas naturales
para el desarrollo de funciones
asociadas al cumplimiento de los



fines estatales, estableciéndose

no solamente como una fuga
gle " derechos Nldbehales, \sino
un enmascaramiento de la

subordinacion.

Esta realidad obliga a cuestionar
si el principio de excepcionalidad
previsto en el articulo 32, numeral
3, de la Ley 80 de 1993 conserva
una aplicacion efectiva o si, por el
conftrario, ha sido progresivamente
desdibujado por Ila necesidad

administrativa.

En este confexto, resulta
indispensable diferenciar la
figura  del { servidér, puUblico
de la del contratista estatal.

Mientras el primero se vincula a
la administracién mediante una
relaciéon legal y reglamentaria o a
través de un contrato de trabagjo,
adquiriendo la calidad de servidor
puUblico en los términos del articulo
28 de la €onslilugion Polilica v
de
confratista

sometiéndose al régimen la

funcion publica; el
estatal mantiene una relacién de
naturaleza contracfual, regida
por las disposiciones del Estatuto
de de

la Administracion PUblica vy por

General Contratacion

las normas civiles y comerciales
Elj

contratista no

que resulten  aplicables.

consecuencia, el
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integra
de
calidad de servidor publico ni le

la planta de personal

la entidad, no ostenta Ila
son aplicables, en principio, las
garantias y obligaciones propias

de una relacion laboral.

Al respecto el Consejo de Estado
mediante Concepto de la Sala de
Consulta y Servicio Civil de mayo
10 de 2001, Radicgcion Na.l.344,
Consejero Ponente Flavio Augusto
Rodriguez Arce, senalo:

Ak )

juridica derivada del contrato de

La vinculacion
prestacion de servicios es diferente
de la que emana de la relaciéon
laboral de origen contractual
con los trabajadores oficiales. En
efecto, el de prestacion se refiere
a actividades relacionadas con la
administracion y funcionamiento
de

autébnomoparaejecutarelcontrato;

la entidad; el confratista es
No se causan prestaciones sociales
y no responde disciplinariamente
-Sentencia C-280/96-,
que el trabajador oficial, en su

mientras

orden, labora en la construccion
y sostenimiento de obras puUblicas
o estd vinculado a una empresa
industrial o comercial del Estado;
estd, por esencia, subordinado a
la administracion; las prestaciones
sociales le son consustanciales y
responde disciplinariamente”



A su vez en el Concepto C-749

de 2025 elaborado por Carolina
Quintero Gacharnd, subdirectora
de
AgenciaNacionalde Contratacion

de Gestion €oalraciual la

PuUblica, Colombia Compra

Eficiente, indica:

senalar

&)

siguientes

es posible

las caracteristicas
del

servicios: i) Solo puede celebrarse

contrato de prestacion de

para realizar: actividades
relacionadas con la administracion
o funcionamiento de la entidad, es
decir, que hagan parte de su giro
ordinario o quehacer cofidiano. i)
Respecto del tipo de personas que
pueden ser conftratadas, admite
que se suscriba con personas
His S
bien se celebran para obtener la

naturales © Sjvinidicas. |..]

prestacion personal de un servicio,
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se diferencian del contrato de
trabajo en que quien celebra el
contrato de prestacién de servicios
debe

independencia en

mantener autonomia e
la ejecucion
de la labor, lo que significa que
no debe existir subordinacién ni
dependencia, que es uno de los
elementos constitutivos del vinculo

laboral”.

De lo anteriormente expuesto por el
Consejo de Estado y porla Agencia
Nacional de Contratacion PUblica
(Colombia Compra Eficiente, 2025),
se desprende que la autonomia
constifuye uno de los elementos
esenciales~que [distinguen ‘el
contrato de prestacidén de servicios
de la relacién laboral. Postulado
disruptivo a la subordinacién, pero
sElcontratistaestdsubordinado? La
respuesta es no, no lo puede estar,
el principio de autonomia le itera

que no debe estar subordinado.

Razdn por la cual, la ausencia de
subordinacion se erige como un
presupuesto indispensable para

preservar la naturaleza juridica
de esia moddhdad feeniraciyal:
No

administrativa

obstante, la practica
ha

en numerosos

evidenciado

que, @as@s,  las

condiciones reales de ejecucion
contratos

de estos desdibujan



dicha diferenciacién normativa,
alfficplieducit dindmices *propicls
de una relacion de subordinacion
incompatibles con su naturaleza
juridica y expresamente proscritas
por el ordenamiento juridico.

Incluso,laautonomiaesmeramente
mominEs e gt Esibordinccian
de

Subordinacién que no solo emula

felcl®o es ld. celiEianiddd
cillh@relscienliadberal ‘el comiircr®;
una subordinacion extralimitada,
ius

desbordando el Mariemdi Y

permitiendo el surgimiento de

acoso laboral, vertical u horizontal.

La OIT ha mencionado mediante la
Declaracidon relativa alos Principios
Fundamentales
({798
en 2022] que fodos los Estados
celgery ce
respetar y promover los derechos

y Derechos en

el Trabagjo enmendada

miembros tfienen el

fundamentales en el mundo de

trabajo, sean o no subordinados.

Tal postulado alcanzd su maxima
190
relativo a la violencia y el acoso,

expresion con el Convenio
elive dmisiio *det aplicaciom yd
no se limita a quienes poseen un
contfrato de trabajo subordinado
(articulo segundo). EI Convenio

protege a ftodas las personas

que participan en el mundo del
trabajo, incluyendo-—trabajadores

= =
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asalariados, personas en
formacion, aprendices, voluntarios,
solicitantes de empleo, personas
cuyo vinculo laboral ha terminado
y. Tolras « cafedorias  vinculadds
materialmente al trabajo. Bien lo

dice el articulo:

“El presente Convenio protege a
los frabajadores y a otras personas

en el mundo del frabagjo, con
inclusion de los frabajadores
asalariados  segun se definen
en la legislacion y la prdactica

nacionales, asicomo alas personas

que frabajan, cualquiera que
sea su sifuacion contractual, las
personas en formacion, incluidos
los pasantes y los aprendices,
los frabajadores despedidos, los
voluntarios, las personas en busca
de empleo y los postulantes a
un empleo, y los individuos que
ejercen la autoridad, las funciones
o las responsabilidades de un

empleador”. (OIT, 2019)

! q

Entonces,  es @ ¢ldra “tla s nerma
infernacional cuando postula que
la proteccidninternacional frente a
la violencia y el acoso no depende
exclusivamente del tipo de vinculo

juridico, sino dela existencia de una



relaciéon con el mundo del tfrabajo
y del deber estatal de garantizar
ambientes laborales compatibles
con la dignidad humana.

Este cambio de paradigma, de
exclusion subordinada a mundo
del tfrabajo, resulta especialmente

relevante para analizar la
siftuacion ~ 'de  los« capitratisias
estatales, quienes, aunque

formalmente independientes,
pueden encontrarse sometidos a
relaciones de poder susceptibles
de generar violencia y Aacoso (si
el andlisis permite una cifra negra
del acoso laboral que se interpreta
como fuga del mundo del trabajo
desde y hacia los contratistas),
lo que justifica examinar si el
ordenamiento juridico colombiano
ofrece mecanismos efectivos
de

vulneraciones;

tutela frente a dichas
cirgunhsiancia
que constifuye precisamente el
presupuesto desde el cual pueden
producirse escenarios de violencia
y acoso en el trabgjo sin que
exista . un mecanismo disciplinario
definido

bien

claramente Peliel ol

investigacion, sed T per 6
inexistencia de un organismo que
vigile y sancione o por el amplio
vacio normativo.

del

derecho internacional del trabajo

o lanle:  |dEcrellclcoh
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demuestra que la proteccidon de
la dighidad humana no puede
de
dell 'vinculo, juridiee, sine de la
de
poder existentes en el mundo del

depender la denominaciéon

realidad de -las relaciones
trabajo. Bajo esa premisa, resulta
indispensable examinar coémo la
subordinaciéon de facto puede

convertirse en el presupuesto
factico del acoso laboral dentro
de la contratacién estatal. No solo
un escape alanormainternacional
sino |d incapacidad dell Estieldo
eolombidno  que  exista & uR@
verdadera garantia de proftecciodn
que ayude a un mundo libre de
acoso en- el mundo del trabajo
incluyendo trabajadores publicos,

privadosy, sobre todo, contratistas.

2. LA TUTELA DISCIPLINARIA
DE LOS DERECHOS
HUMANOS LABORALES: UNA
COMPETENCIA NECESARIA
DE LA PROCURADURIA
GENERAL DE LA NACION

LaratificaciondelConvenioNo. 190
de la Organizacién Internacional
del
juridico colombiano mediante
la Ley 2528 de 2025 representa
Un eamiole

Trabajo al ordenamiento

significativo en la
comprension contempordnea de

los derechos humanos laborales.



Este instrumento internacional
parte de una concepcidon amplia
del mundo del trabagjo, en la que
la proteccidn de

de

exclusivamente de

lels dignigad

humana deja depender
la naturaleza
juridica del vinculo que une a
una persona con quien recibe sus
servicios y pasa a fundamentarse
en la naturaleza misma de quien

desarrolla la actividad laboral.

En este sentido, el articulo dos del
Convenio dispone expresamente
que su Aambito de aplicaciéon

comprende a los trabajadores
asalariados y a las demds personas
que

trabajan, cualquiera que

Seel sl siillaeion: ‘eofniraehyal,
extendiendo dicha proteccion,
incluso, a personas en formacion,
voluntarios, aspirantes aun empleo
y demads sujetos que participan de
manera directa o indirecta en las
dindmicas propias del trabajo
(G 2019

Esta del dmbito
subjetivo de proteccion constituye

ampliacion

una ruptura con la/concepcion

tradicional que histéricamente

habia diferenciado los derechos
de

de aquellos

derivados las  relaciones

laborales propios
de—ofras formas de vinculacion

juridica.
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El Convenio 190 desplaza el andilisis
desde del
confrato hacia la realidad material
de de
reconociendo que la violencia y

la categoria formal

las relaciones trabajo,
el acoso pueden presentarse en
cualqguier escenario donde exista
una sola interaccidén derivada de
la prestacion de una actividad,
independientemente de si el
vinculo corresponde a un confrato
de de

prestacidon de servicios o cualquier

Irabajo, uUnl JEonaie

ofra.modalidad contractual.

Bajo esta perspectiva, el derecho
a un mundo del trabagjo libre de
violencia y acoso adquiere la

naturaleza de un derecho humano

laboral. No se frata Unicamente
de una vegaraniie® * prepia \ del
derecho laboral individual, sino
de un mandato internacional
dirigide T er < o5 \ Esiades Pera
prevenir, investigar, sancionar vy

reparar aquellas conductas que
afecten la dignidad, la integridad
fisica ™ y  psicologiea s ya. el libre
desarrollo de la personalidad de
quienes participan en el mundo
del trabajo. La proteccion deja
entonces de estar condicionada
por la existencia de subordinacion
juridica y se orienta a salvaguardar
frente a

de

la dighidad "hidmana

cualquier manifestacion



violencia o abuso derivada de
relaciones de poder existentes en
los espacios laborales.

Esta nueva comprension resulta
especialmente relevante en el
dmbito de la contfratacién estatal
colombiana. Aunque desde el
punto de vista juridico el contrato
de prestacion de servicios se
caracteriza por la autonomia e
independencia del contratista, la
prdctica administrativa evidencia
una realidad distinta. En mudltiples
entidades publicas los contratistas
recibeninstruccionespermanentes,
cumplen horarios, deben atender
directrices impartidas por
superiores funcionales, participan
reuniones

en obligatorias,

coordinan equipos de trabagjo,
de

e incluso desarrollan actividades

ejercen funciones liderazgo

permanentes de la administracion.

Estas  yaeircunstancicas cenfiguran
escenarios de subordinacion de
faetioAgue, 45l ilBlen  norimodifican
l@snaturdleza civil
del

generan relaciones materiales de

formalmente
o comercial Conireilie; & s
poder susceptibles de propiciar
conductas de violencia y acoso
en los términos previstos por el
Convenio 190.
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En consecuencia, el
reconocimiento del derecho
humano a un entorno laboral

libre de violencia y acoso no

puede permanecer limitado,
sino que- exige ‘la existencia de
mecanismos juridicos eficaces que
permitan garantizar su proteccion
efectiva. En este punto adquiere
especial relevancia el articulo
52, numeral 2, de la Ley 1952 de
2019, segun el cual constituye falta
“incurrir

disciplinaria  gravisima

en graves infracciones a los
Derechos Humanos o al Derecho
Internacional Humanitario

conforme los instrumentos

internacionales suscritos y
[afifiea@esipor Colemisiat

(Congreso de la Republica, 2019).
la

Notese que teleologia del

legislaeeor = es v ecasligar = come
gravisima la violacion de Derechos
Humanos.De talmaneraque, como
se reviso supra la violacion de la
dignidad humana es una violacion
alos derechos humanos. Por tanto,
la ejecucion del acoso Ilaboral
configura una violacién a éstos.
Mdaxime, fratdndose de acoso
laboral enrazdén del género, el cual
ostenta una burbuja internacional
de proteccidn mucho mas amplia
gracias a la Convencién Belem Do

Belicl



Desde esta perspectiva, la entrada
en vigor del Convenio 190 de ‘la
OIT modifica sustancialmente el
contenido material de los derechos
humanos cuya proteccion debe
garantizar el Estado colombiano.

Si el
del
7 acose . ha

cderechio @ Ul mihde

trabajo libre de violencia
sido reconocido

EBer Um @ lrdiodos “dimernacional
vinculante para Colombia, resulta
juridicamente plausible sostener
que las conductas que vulneren
dicho

adquirir

gravemente derecho

pueden relevancia
disciplinaria a la luz del articulo 52
del Cdédigo General Disciplinario.
Sin embargo, es precisamente en
este punto donde emerge una
importante tensién normativa.

El régimen disciplinario

colombiano fue concebido
bajo una delimitacidon subjetiva
especifica respecto de quiénes
pueden ser sujetos disciplinables.
de

personas

Como consecuencia ello,

determinadas que
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participan activamente en el
ejercicio de funciones publicas o
en la ejecucidén permanente de
actividades estatales permanecen
excluidas del dmbito de aplicacion
del

a que sus actuaciones pueden

derecho disciplinario, pese
comprometer bienes juridicos de
especial relevancia para el Estado
y afectar derechos humanos de
olras. personas »inculadas a la

administracion.

Esta situacion adquiere particular
de
conftratistas estatales. La expansion

trascendencia  tratdndose
masiva y sistemdtica del modelo
de contrataciéon por prestacion
de servicios ha generado que un
numero considerable de funciones
pUblicas sean desarrolladas por
personasque, aunque formalmente

conservan. fla _jecondicien ™ de
contratistas independientes,
materialmente participan de

manera permanente en la gestion
administrativa, coordinan procesos
institucionales, gestionan recursos
pUblicos, ejercen liderazgo
funcional sobre otros contratistas y
toman decisiones con incidencia
directa en la satfisfaccion de los

fines esenciales del Estado.

En tales escenarios, la ausencia de
responsabilidad disciplinaria frente



a determinadas conductas puede
generar espacios de impunidad
deber
estatal de garantizar la proteccion

Incompatiblest  icon el
efectiva de los derechos humanos

laborales.

La contradiccion se hace aiun mads
evidente cuando las conductas
constitutivas de violencia o acoso
de

quienes ocupan esas posiciones

provienen precisamente
materiales de autoridad dentro de
la administracion. Si el Convenio
190 reconoce que toda personaq,
sea sifuacion

cualquiera SU

confractual, tiene derecho a
desempenarse en un entorno libre
de violencia y acoso. Es asi, que
resulta necesario preguntarse el
modelo disciplinario colombiano
ofrece actualmente un reproche
frente a

institucional suficiente

la vulneracidn de ese derecho

cuando el responsable es un
gontratiskad estatale A" priori, la
respuesta es negativa.

A sabern. #dlmildr / el ambite
subjetivo del derecho disciplinario
exclosivamente <»a  los sujetos
actualmente previstos por

lele e dislacien®implica  gue = el

reconocimiento internacional
del

de mecanismos adecuados

derecho humaono carezca
de
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garanfia frente a una realidad
administrativa ampliamente
documentada: la existencia de
relaciones de subordinaciéon de
facto entre contratistas y entre

estos y servidores publicos.

En otras palabras, mientras el
derecho internacional amplia
progresivamente |la proteccion

de las personas que participan en
el mundo del trabajo, el régimen
disciplinario colombiano continda
sobre

estructurado categorias

formales que no siempre reflejan

las. dinemices. teales dedila
administracion publica.
Peguselloy @ se: "insga s gque «ld

ratificacion del Convenio 190 de
la OIT constituya un fundamento
suficiente

normativo para

replantear el
del
colombiano. Lo anterior, mediante
de

potestad disciplinaria excepcional

alcance subjetivo
derecho disciplinario

el reconocimiento una

affietida . & lo SREECUad ¢
General de la Nacidon, respecto
de aquellos contratistas estatales
que [i] por la*Raturaleza deNas
(ii)

de autoridad

funciones desarrolladas, el
ejercicio material
o (iii) la posicion de poder que
ocupan dentro de la organizaciéon

administrativa, vulneren el derecho



humano a un mundo del trabajo
libre de violencia y acoso.

No se trata de desnaturalizar el
contrato estatal de prestacion
de de

automaticamente al

servicios ni equiparar
contratista
con el servidor publico, sino de
reconocerquelastransformaciones
del

puUblico exigen respuestas juridicas

contempordneas empleo

acordes con la realidad material
de
contractuales.Es, quelacldusulade

las relaciones laborales vy
progresividad, propia del sistema
interamericano de proteccién de
los derechos humanos tome vida.
De esta manera, el'/derecho
disciplinario cumpliria una funcion

coherente con el principio de

efeclividad de Ilos dereehos
humanos, permitiendo que el
Eslades  cplembiane § dimanice
su régimen interno con los

compromisos infernacionales
asumidos a tfravés del Convenio
190 de

mecanismos

lcig OIT vy foftalezca  los
institucionales
destinados a garantizar un mundo
del irabajo verdederamente libre

de violencia y acoso.

Por% Ultimes €% necesdria . la
incorporacion al derecho
disciplinario colombiano una

cldusula de apertura hacia el
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de
donde

internacional los
En

lo que se reprocha, como falta

derecho
dere@ghos humanos.
gravisima, desde la Procuraduria
General de la Nacién y su control
éisciplinaio ~esla ' viblacion de

derechos humanos en materia

lalboialtsobriellos deoniralistass El
Estado colombiano debe aqjustar
su ordenamiento  disciplinario
a servidores publicos, por regla
general,

it O aoplirafisicly. Por

excepcionalidad, fratdndose de
violaciones a derechos humanos
de

atendiendo a sus

como o «es |di comisich

acoso laboral

compromises delfConvenio 190 de
[cR@IIT.
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ACOSO LABORAL EN TIEMPOS DE TELETRABAJO

WORKPLACE HARASSMENT IN THE ERA OF
TELECOMMUTING

Natalie Martinez Lopez
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RESUMEN

| desarrollo y evolucion de las
E’recnologfos de la informacién
v es e omlNlicaciomes han
modificado la manera en la que se
realiza el tfrabajo, lo que da como
resultado la modalidad de trabajo
gohocidescomo telelrdbdlg., en
especial, después de la pandemia
por COVID-19, se extendid el uso de
esta moddlidad labonal. El acoso
laboral es un problema presente en
las relaciones de trabajo, bien sea
de los superiores jerdrquicos hacia
los empleados o enfre companeros
de ftrabagjo; esta problemdtica
ne esielcne altlelelfabajel pues
sus—pdriicularidades en cuanto
a flexibilidad y forma- de llevarse

Alejandro Guerrero Sanchez

Miembro del Observatorio del Trabajo y de la

Seguridad Social de la Universidad Libre.

a cabo, propicia esta serie de
comportamientos nocivos.




ABSTRACT

The development and evolution of
information and communication
technologies have tfransformed the
way work is performed, resulting
in the work modality known as
This
became particularly widespread
the COVID-19 pandemic.
Workplaceharassmentisapersistent

‘telecommuting.’ modality

after

issue in employment relationships,
whether from hierarchical superiors
toward employees

or among

colleagues. This problem is not
absent in ‘telecommuting,’ as its
particularities regarding flexibility

and execution foster such harmful

behaviors.

120

INTRODUCCION

El ‘teletrabajo’ en el sector publico
se establece en el Decreto 1072
de’ 201 § eeme Und. fermas ee
organizacion laboral efectuada
en un marco de una relacién de
trabajo en el que el desempeno
de actividades remuneradas se
dak ulilizande: como seperte las
de

ld CGomUniceeion

Tecnologias InfermeacioiEey
(en adelante,
TIC), para el contacto entre el

trabajador y el empleador o

superior sin que se requiera la
presencia fisica del trabajador en
un sitio determinado; esto conlleva
a que esta sea una organizacion
flexible en cuanto esquemas de
de
de

horario de trabajo, pero aun asi,

cumplimiento, seguimiento

funciones y cumplimiento
este mismo decreto aclara que
flexibilidad no

perjuicio para los trabajadores, en

esta implica un
tanto no se les podrd desconocer
un descanso efectivo nisu derecho
a la desconexion laboral.

Actualmente, hay multiples formas
en las que el sector publico lleva a
cabo esta modalidad de trabajo,
bien sean grupos o conversaciones
de

WhatsApp que coordinen



equipos o trabajadores, correos
electronicos que dejen traza de
procesos o tareas, videollaomadas
de
como Microsoft Teams,

e mECie plataformas
olefrel Ul
contacto mdas directo, entre otras
herramientas que fueron surgiendo
con el avance y desarrollo de
las TIC. Frente a ello, surge bn
inferrogante cuando se relaciona
con temas como la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo: ses
posible que se de acoso laboral
en esta forma de organizacion
laboral? Para dar respuesta, es
ademds,

necesario conocer, en

gué consiste el acoso laboral.

1010 de 2006 define al
determindndolo

La Ley
dgecose dlamonal;
en el ordenamiento colombiano,
COe U liesge 'psicosoc|aly asi
isme scenme Unaic endicleSacic
o prdactica que genera dano al
trabajador; estamos frente a un
flagelo del mundo del trabajo que
afecta al trabajador y al ambiente

l[aboral.

Asi mismo, la Ley 2466 de 2025
determina:

“Se serd
acoso o violencia en el
del

comportamientos vy

enfiende que
mundo
de

elicieilicels

elosie. G celtae
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inaceptables, o de amenazas de
tales comportamientosy prdcticas,
ya sea que se manifiesten una sola
vez o de manera repetida, que
tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar, un
dano fisico, psicoldgico, sexual o
econdmico incluyendo el acoso y
la violencia por razén de género”.

Tantola definicibndelaley 1010de
2006, como la determinada en la
Resolucion 2646 de 2008 desarrollan
elementos especificos, los cuales
deben ir variando conforme las
normasinternacionales del frabajo,
especialmente al desarrollar las
caracteristicas del Convenio 190
de la Organizacién Internacional
del Trabagjo (en adelante OIT).

Asi
Eleies

las cosas, estamos frente a

de maltrato, amenazaq,
humillacion, agresiones, conductas
repetidas y deliberadamente, en
circunstancias relacionadas con
el trabajo, tal y como lo determina
el Acuerdo Marco Europeo Sobre
Acoso y Violencia en el Trabajo

20071

1. ;COMO SE APLICA EL
TELETRABAJO EN EL SECTOR
PUBLICO?
Desde el ordenamiento juridico
podemos tener en cuenta:



¢ lLey 12217 dew2008:" "Reaulaiel

teletrabajo como instrumento
de generaciéon de empleo
y autoempleo mediante la
utilizacion de las tecnologias
de g } infopmasion®® v el
comunicaciones”. Define las
distintas formas de teletrabajo
y teletrabajadores (auténomos,
moviles y  suplementarios);
establece que el gobierno
nacional fomentard en entre
ofros sectores, al sector publico
a implementar esta modalidad

de frabagjo.

Decreto 884 de 2012: Regula
y modifica aspectos de la ley
mencionada con anterioridad.
Tiene aplicacion en el
secioispUblico emeclanto al
establecimiento de condiciones
laborales del teletrabajo y la
entre

relacion empleadores

y teletrabajadores. Dispone
confralicaion . les
del

conforme

que la
teletrabajadores sector
publicer: seity hara

a la normatividad vigente

cohe  @bseivaheia . de @ lEls
particularidades de esta
meddlideads sin privanes de
sus derechos. Establece que
las entidades publicas deben
de adaptar sus manuales

pare  peermiir . y  faciliiar " la
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implementacion del teletrabajo
come Meima de erganizecion
laboral.

Decreto 1072 de 2015: Es por
medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario
del Sector Trabajo e incorpora
disposiciones respecto al
teletrabajo, como su definicidon
y regulacion; establece
la garantia al derecho de
desconexién laboral de los
teletrabajadores y la protecciéon

a su tiempo de descanso.

Decreto 648 de 2017: “*Modifica
y adiciona el Decreto
del

Sectol de e Funeion Biblica’

Reglamentario  Unico

Menciona que los jefes de
los organismos y entidades
de la Rama ejecutiva podrdn
implementar el trabagjo a
empleados publicos, asi como
qué deberdn fomentar la
aplicacién de esta modalidad

de frabagjo.

Ley 2191 .de 2022: Regula la
desconexiénlaboral. “Establece
quelos tfrabajadores o servidores
puUblicos gozardn del derecho
a la desconexion laboral, que
finalizar la

inicia al jornada

laboral. »relica también Ia



inobservancia de este derecho

puede ser una conducta
eansiinviv.aice deeso laboral '
Al fofalided: ‘del

sector publico, se entiende que

@loElic@]; e
incluye a los teletrabajadores de
este, a pesar de no mencionarlo
explicitamente.

¢ Cilcular Externa 0027 de 22019
del Ministerio de Trabajo: Trata
temasrelativos alas condiciones
de salud y seguridad en el
trabajo en la modalidad de

teletrabajo, especificando

debe

estas

que el
de
cumplan en compania de la
ARL;

contemplar en el presupuesto

empleador

verificar que e

también, que se debe

de las entidades publicas los
de
trabajo necesarias para que

equipos o herramientas
el teletrabajador desarrolle sus
funciones, con observancia del
numeral 7°, del articulo é° de la
Ley 1221 de 2008.

¢ Circular Externa 007 de 2023 del
Departamento  Administrativo

de Funcién Publica:

EsiiciteircUlar eSiclvdiligida a los
de
érganos, organismos y entidades

representantes legales los
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gdel Secter > cepiral neomo  del
clesceniralizadel desstla rama
ejecutiva a nivel nacional vy

territorial a los que “se les solicita
e invita a incorporar el teletrabajo
que contribuye a la productividad
y al bienestar de los servidores
puUblicos”, resaltando su utilidad
para el desarrollo de funciones y la
mejora de las entidades publicas.

¢ Circular009 de 2023 delMinisterio
deTecnologiasdelalnformacion
y las Comunicaciones: Dirigida
a los servidores pUblicos de este
ministerio; reitera normatividad
en torno a horarios y desarrollo
del teletrabajo, lo que permite
evidenciar el uso y acatamiento
de la normatividad vigente en



torno al teletrabajo por parte
del MinTIC.

¢ Resolucidn 1226 de 2024 del

Ministerio de Tecnologias
de @ § Infonmiesionm® yi e
Comunicaciones: Modifica la

Resolucion 4576 de 2023, por
medio de la cual se implementd
la Politicalnternade Teletrabajo,
mostrando el compromiso de
este ministerio por mantener al
dia y funcionales sus politicas
que reglamentan el teletrabagjo.

¢ Resolucidn 0360 de 2024 del
Esta
resoluciéon es aquella por la

Ministerio de Vivienda:

cudgll ‘se "adopta |aXPeliliea

Interna de Teletrabagjo y se
dictan lineamientos generales
para el fomento y sostenibilidad
del teletrabagjo y del trabagjo
€n casa en 'el, Minjsterio de

Vivienda, Ciudad y Territorio”.

2. ACOSO LABORAL
MANIFESTADO EN MENSAIJES
DE CORREO ELECTRONICO,
WHATSAPP O MEDIOS
SEMEJANTES

Hoy en dia es innegable que la
sociedad se enfrenta a constantes
ceinbleos . consle o camelanyiels
relaciones laborales, tanto en el
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sector publico como en el privado,

se encuentfran inmersas en una
era,/digital, la cual permite que
los tfrabajadores se conviertan en
‘teletrabajadores’; para la OIT, el
‘teletrabajo’ se define como una
forma de organizacion en la que
se realiza el tfrabaqjo utilizando las
TIC para‘permitir que las labores se
desempenen en lugares distintos
a las instalaciones del empleador,
por lo que actividades cotidianas
de cardcter presencial migran a

los entornos virtuales.

En virfud de este gran cambio,

es iclevenlces  colnpicencer s
sifuaciones de acoso laboral que
pueden enfrentar los trabajadores
que hagan uso del teletrabagjo.
En primer lugar, el acoso laboral
es una realidad, que se puede
presentar a través de modalidades
dicha modalidad de

acosolaboralse denomina network

digitales;

mobbing o ‘ciberacoso’, mediante
este se cometen las conductas
constituyentes de acoso laboral
expuestas en la-Ley JOIO de 2006
con la particularidad de que estos
comportamientos son practicados
a tfravés de medios digitales, como
lo pueden ser las videollamadas,
que son una herramienta de
comunicacion simultdnea a través

de unared de telecomunicaciones



en las cuales el frabajador puede
enfrentarse a: comentarios hostiles,
humillantes o} descalificantes,

burlas, expresiones injuriosas

o ultrajantes, la  imposicion de
labores ostensiblemente extranas,
enfre otros comportamientos que
generan un dano psicolégico en

el trabajador.

En

comunicacion entre el empleador

las relaciones Iaborales, la
y trabajadores, entre companeros
de trabagjo y entre los distintos
actores de los entornos laborales se
convierte en algo crucial, motivo
por el cual valerse de herramientas
como lesontles € Sonde gran
utilidad, en especial en sectores
laborales con gran densidad de
trabajadores como es el sector
puUblico, en el cual, por su amplia
estructura, requiere de frabajo en
equipo vy para ello necesita de la
organizacion de labores y armonia
entre companeros y superiores
en el dia a dia. Es por ello que
herramientas cotidianas como los
serviciosde mensajeriainstantdneaq,
por ejemplo, WhatsApp, juegan un
papel importante respecto a la
organizaciony comunicacioén entre
el personal, entre departamentos
o enftre distintas dependencias del

sector publico.
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Ofra herramienta son los correos
electréonicos, un servicio prestado
por aplicaciones como Gmail u
Outlook, cuyo contenido es una

alternativa generalmente con

Una mayor“formalidad gue un
mensaje de WhatsApp; son una
buena herramienta a la hora de
comunicarse dentro del entorno
laboral, no obstante, aunque son
funcionales, a través de estos
también se puede ser victima de
acoso laboral; este se puede dar
por medio de mensajes con tono
amenazante, donde se insinda el
despido del tfrabajador, puede ser
un correo donde asignen labores
gue no pertenezcan a su cargo y
esto atenta contra la salud mental
del tfrabajador, colocando a este
bajo presion produciendo estrés,
o ansiedad, viéndose afectada
desde su calidad de vida hasta
su desempeno laboral, es por ello,
que estas herramientas requieren
de un uso responsable y empdtico
yaque puedenserempleadas para
acosar al trabajador, poniendo en
peligro el ambiente laboral y la

integridad de los trabajadores.

La falta de programacién de las
horas para enviar y recibir correos
del
tiempo

elecironices: ¥a. ufllizacion

correo electrénico en
derecho a

libre; la violacion al



la desconexién; la violacidon a la
terminacion de la jornada laboral,
podrian constituirse en actos vy
prdcticas de violencia y acoso en
el mundo del trabagjo.

3. EL NO RESPETO A
HORARIOS, LIMITES Y
TIEMPOS DE DESCANSO
EN UN CONTEXTO DE
TELETRABAJO

El Decreto 1072 de 2015 establece

que  es F oElieccion \laniion Per
parte del trabajador como del
empleador, “garantizar el derecho
a la desconexion laboral y evitar
[®s " ipeEles

que se pueden

generar en la salud mental y en

el equilibrio emocional de los
teletrabajadores”, concordante
con la Ley 2191 de 2022 que

estipula que "“los trabajadores o
servidores publicos gozardan del
derecho a la desconexidon laboral,
el cual inicia una vez finalizada
la jornada laboral”, ademds, que
la inobservancia a este derecho
puede ser constitutiva de acoso
laboral.

Esindudablequeenelordenamiento
juridico colombiano es de suma
e erencic e —decniics a la
desconexion laboral y que ademads

establece su incumplimiento como
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una conducta de acoso laboral.

La jurisprudencia reconoce el

derechi@o Ak » dese@dhs® CoOme

derechos fundamentales de los
iabajadgres. g Semiencia €163
de 2021 indica que el derecho al
descanso constituye un derecho
fundamental, cuyo propdsitoesque
este cese sus actividades laborales
durante un periodo de tfiempo
que permitan

sU recuperacion

respecto al desgaste generado

por el trabaqjo; senala también

que exigir o imponer jornadas

permanentes, indefinidas y en
general, sin periodos de descanso,
son acciones que atentan contra
dignidad del

conftrarias

la trabajador,

al ordenamiento
cemsilitivelinel también, la

Sentencia C-331 de 2023 extiende



esta proteccidn estableciendo

que, el reconocimiento de: “la
desconexiobn como un derecho
humano, extensible a todas las
personas que tfrabajan es producto
de comprender que el descanso
y el

adquieren nuevas dimensiones”.

tiempo de esparcimiento

Asimismo, que el uso de Ia

debe
bajo los Hrifmes Yy |6gicas<de®|q

tecnologia entenderse

vida, comprendiendo que las
personas: “no son mdaqguinas, sino
seres que existen y son mads alld
de

y de las labores para las que son

las relaciones subordinadas

@ewnirateeas

Al no respetar la jornada laboral,
incluida a los servidores puUblicos

que desempenan su labor por
medio de Ila modalidad del
‘teletrabajo’, ademds de la

asignacion de tareas que exijan
una extension mandatoria de

su jornada laboral, se puede
conslituir ece@mo acosa laboral, ya
gue supone una violacion a los
derechos fundamentales de Ilos

trabajadores.
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CONCLUSIONES

Entonces, el acoso laboral es

un problema presente también
Sl
un problema

en el ‘teletrabagjo’e el

acoso laboral es
presente en el teletrabajo, cuyo

puente\ son. las plataformas
digitales como los mencionados
de

aplicaciones

mensajeria
de
ofros

servicios
instantaneaq,
videoconferencias, entre
medios de comunicacion entre el
empleador y el trabajador; no se
puedeomitirque estasherramientas
iasiilan el "comlnieacion < sin
embargo, puede convertirse en
vehiculos

Rara.. conductas que

constituyen violencia y acoso.

La tecnologia, que en los Ultimos
anos ha crecido con rapidez y
se ha incorporado de una forma
mds estrecha a nuestras vidas,
no es djena de |&as regulaciones
legales, que, respaldadas por la
jurisprudencia y disposiciones de
organizaciones infernacionales,
como lo es la OIT, cada vez estd
mads regulodal pues. Eemer fuc
analizado, puede ser muy Util, pero
de noserusadaresponsablemente,
puede llegar a danar gravemente
al frabajador.



llocle
delsectoren el que se desempene,

trabajador independiente
deberia sentirse seguro de poder
abrir un mensaje de WhatsApp
sin temor a las burlas, sin pensar
en mensajes humillantes*o en lgs
comentarios descalificadores;

pingun: rdbdjader sin  rporiar

st laber henaned e sccieon @l

que pertenezca deberia sentir
incertidumbre al abrir un correo
electrénico,
debe

situacionesde maltrato, vejdmenes,

ningun trabajador

ser victima de acfos o
trato desconsiderado y ofensivo,
ultraje a la dignidad, acciones

que vulneran la infegridad,

agresiones, discriminacion  por
género, infundir miedo, terror y
angustia, intimidacion, se le cause
perjuicio laboral, se le genere
desmotivacién en el trabgjo, se
le induzca la renuncia del mismo,
se le cause perjuicio laboral, o se
le generar desmotivacion en el
trabajo, tal y como lo determina la

Ley 4010 de 2006.

Junto con el avance del derecho,

también nuestra concepcidon
debe evolucionar, debido a que
pel laiciciidod, ¢ informalidad
del

al

uso de estas herramientas

alcance de todos, muchas

conduchas, efectivamente

constiftivas @gde caecose . leberal
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pueden pasar desapercibidas,
por ejemplo, WhatsApp o Gmail
son aplicaciones usadas aun fuera
del

con

herariol labokel™ Bara  hablar

amigos, familiares, recibir
informacion de ofertas, entre otras
cosas, razén porlaque unasolicitud
por parte de un superior o de un
trabajo,

companero de puede

pasar inadvertida, mezcldndose
con la cotidianidad del tiempo de
descanso; al poner mds atencidn
a estas conductas que perjudican
psicoldgicamente al ftrabajador,
se podrd lograr una garantia mas

amplia en sus derechos.

Asi las cosas, debemos reconocer
la importancia del Convenio 190
de la OIT, sobre la violencia y el
aceso, el elgl prepoicjona Und
definicion importante en cuanto
amplia la concepcion de acoso
laboral de varios comportamientos

© pRaciicas Ya gue sele ke
comcticla ey, _constituya, lo
que extiende la proteccion.

Acoge a todos los trabajadores,
de
sifuaciones, incluyendo a los del

diferentes modalidades vy

sector publico. Tiene aplicacion

ademas en el \marco ‘"de ids

comunicaciones relacionadas

con cliiigbdoScni NcdoNsc e

incluyen las realizadas por medio
de las TIC. -Esta universalidad de



proteccion permite entender que
del
pUblico estdn amparados por la

los ‘teletrabajadores’ sector

OIT en sus normas internacionales

de frabagjo.

Lai OIT, también/ nos refiere Ila
Reeemchdecion 206« [a@ cbal
determina la necesidad de

proteger a los trabajadores que
por su modalidad de frabajo estan
mas expuestos a la violencia y el
acoso, en los que se menciona
aquellos que lo hacen de forma
aislada y los que lo hacen bajo
una modalidad de trabajo flexible.
Para finalizar, el ordenamiento
juridico colombiano cuenta con
leyes y decretos gue regulan el
‘teletrabajo’ y el acoso laboral
por separado, lo que genera
un vacio legal al momento de
abordar y tener una linea de
accién en casos de acoso laboral
en la modalidad de ‘teletrabajo’
o incluso, cuando se presenta por
medios tecnoldgicos, aungque no
se sea un ‘teletrabajador’. Por el
momento, el trabajador se protege
por medio de una interpretacion
sistemdtica de las leyes, que en
articulacion

con disposiciones

infernacionales  permiten  una

preteccion al frabajador, pues

es necesaria la creacion de
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mandatos que permitan abordar
de forma concreta el ‘ciberacoso’
en el mundo del tfrabajo

de

recomendaciones

insumos, o)
del

Bl Uso
Comité
fundamento

de

disciplinarios configura un riesgo.

como probatorio

directo dentro procesos
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ANALISIS DELL ACOSO SEXUAL LABORAL
Y GARANTIAS PARA LAS VICTIMAS EN EL
CONTEXTO DE LAS DENUNCIAS PRESENTADAS
POR TRABAJADORAS DEL CONGRESO DE LA
REPUBLICA

AN ANALYSIS OF WORKPLACE SEXUAL
HARASSMENT AND LEGAL SAFEGUARDS FOR
VICTIMS IN THE CONTEXT OKCOMPLAINTS
BIEED BYGEENVARESENIPEOYEES ©R THTE
COLOMBIAN REPUBLIC CONGRESS

Sara Gabriela Moreno Velasco Christopher Macias Torres
Abogada de la Facultad de Derecho de la Abogado y miembro de la Sociedad Colombiana
Universidad Libre. de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.
RESUMEN
EI acoso sexual laboral es una embargo, persisten obstdculos
forma de violencia basada en su implementacién efectiva,
en género que vulnera derechos especialmente en el sector
fundamentales, especialmente de pUblico. En el presente articulo
las mujeres, y se manifiesta a fravés abordaremos el funcionamiento
de diversas conductas inclusive en de estas leyes y medidas en el
el mundo del tfrabajo, en Colombia Congreso de la Republica, puesto
las leyes 1010 de 2006, 1257 de qgue apesardelaadopcionen 2023
2008, 2365 de 2024 y 2466 de 2025 de un protocolo integral contra la
adoptan medidas especificas violencia sexual laboral, existen
de prevencion y atencion retos en el acompanamiento
para las victimas que padecen efectivo y rutas claras de atencién
esta modalidad de - acoso. Sin a victimas.
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ABSTRACT

Workplace sexual harassment s
a form of gendell-based violence
that violates fundamental rights,
especially those of women, and
manifests itself through various
the
workplace. In Colombia, Law 1010
ef 2006 Lavy 1250 ol 2008, anel
most recently, Law 2365 of 2024,

adopt specific prevention and care

pehiaviors, « inclleling  in

measures for victims of this form of

harassment. However, obstacles
to their effective implementation
persist,

especially in the public

secftor.

In this article, we will address the

functioning of these laws and

measures in Congress. Despite
the adoption of a comprehensive
protocol against workplace sexual
violence in 2023, challengesremain
in providing effective support and

clear pathways for victims.
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INTRODUCCION

La Ley 1010 de 2006 describe al
acoso laboral como una conducta
persistente y demostrable, que
puede ser ejercida por diferentes
actores dentro del dmbito laboral
de

manera vertical u horizontal por

gque puede ser ejercida
diferentes sujetos y tiene como
propdsito generar en la victima
sentimientos de miedo, angustia o
intimidacion, asi como a provocar
una afectaciéon en su desempeno
laboral, desmotivacion o incluso
inducir la renuncia de las victimas
(Congreso de La Republica, Ley

[0li0telc 2086

El acoso laboral tiene diferentes

manifestaciones dentro de Ila
vidal e oficlicing, « sini *crmbelice)
en. clideonitexto |laberal #se’ . ma

evidenciado la exposicidon en la
que se encuentranlas trabajadoras
a diferentes tipos de violencias
basadas en género, una de ellas
el aceso sexualren gl mundo del
trabajo.



La Ley 2466 de 2025 determina:

“Se serd
Clcos50 © VioleRciaMen <&l
del

comportamientos vy

enfiende que
mundo
de

elfeleicer

frabdjo el conjunto
inaceptables, o de amenazas de
tales comportamientosy prdcticas,
ya sea que se manifiesten una sola
vez o de manera repetida, que
tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar, un
damel fisico, psicelogicer sex@al o
econdmico incluyendo el acoso y
la violencia por razén de género”.
Lo los

respecto a avances

mormativeos en la histeria de la

legislacion colombiana para

abordar esta problematica,
encontramos la Ley 1010 de 2006
que enmarca el acoso sexual
dentro del maltrato laboral en los

siguientes términos

“Todo acto de violencia contra la
integridad fisica o moral, la libertad
fisica o sexual y los bienes de quien
se desempene como empleado o
trabajador”

...,J!

sin perjuicio de gque en el marco
de las conductas que constifuyen
evidenciamos la

acoso sexual

presencia de otras modalidades
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como la discriminacién, inequidad,
desproteccidon y  persecucion
laboral, posterior a la expedicion
de esta norma la Ley 1257 de 2008
establecid

disposiciones pard

la sensibilizacién, prevencion vy
sanciondeformasdediscriminacion
y violencia en contra de las mujeres
y, finalmente el 20 de junio de
2024 el Congreso de la Republica
expidid la Ley 2365 por medio de
la cual se gstablecen medidas de
prevencion, proteccidon y atencion
del

laboral.

acoso sexual en el dmbito

A nivel internacional, encontramos

diferentes instrumentos que
establecen la proteccion para las
victimas de acoso sexual como
190 de la OIT, este

convenio es de vital importancia

el Convenio
para erradicar la violencia y el
acoso en el mundo del frabajo,
sin embargo este convenio no
ha sido ratificado por el Estado
colombiano lo cual es de-vital
importancia para la regulacion del
acoso sexual como una violencia
basada en género; ademds, el
Convenio 190 establece medidas
necesarias para proteger a todas
las personas en el contexto del
trabajo, independientemente a su

vVineUlecion conlicdcivual



Por su parte, en la jurisprudencia

emconiramoss " que |la YEore

Constitucional en Sentencia T-
400 de 2022 se ha pronunciado
en reiteradas ocasiones sobre el
acoso sexual en el dmbito laboral,
y ha establecido que “(...) puede
ser experimentado por cualquier
persena, = en pdiicular per |as
mujeres, y es discriminatorio por
cuanto genera motivos suficientes
en quien lo sufre para creer que su
actitud orespuesta podria causarle
problemas en su contratacion o
crear un medio de trabajo hostil”

(Congreso de la Republica, 2022).

1. EL ACOSO SEXUAL LABORAL
DESDE EL SECTOR PUBLICO

En el sector puUblico la estructura
jerdrquica en muchos aspectos
resulta ser indispensable para
de

publica

el buen funcionamiento

la administracion

sin  embargo, muchas veces
estructura
de

favorecen

esta misma puede

facilitar relaciones poder

desequilibradas que
escenarios de abuso al tfrabajador.
En contextos donde se presume
una obediencia incuestionable al
superior y donde prevalece una
cultura organizacional verticalista
resulta comuin que ftrabajadores

que se encuentren en un nivel
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inferior feman por expresar sus
inconformidades o  denunciar

irregularidddes  “frente  a @ -su
empleador del sector publico por
miedo de sufrir represalias en su

propio empleo.

De
subordinada

iemae, : laf Sresicien
(del

se copviered en Tun lacien

esta
trabajador)
de
de
para

vilineiabilided  vali carecel

mecanismaos eficaces
defenderse sin poner en riesgo
sU permanencia en el cargo o su
trayectoria profesional dentro del
sector

publico, especialmente

cuando los agresores ocupan

cargos¥ de™hdirecdion '@ gozeln
Gle

administrativa.

proteccion politica o)

Pese a los avances normativos en

materia laboral para erradicar
el acoso sexual, en la practica la
implementacion de estas medidas
ha representado algunos retos y
dificultades, esto se percibe en el
sector publico con la falencia en
la implementacién de protocolos y
rutas, la falta de acompanamiento
infegral e a e e s s % 1
ausencia de garantias para la no
revictimizacién, y otros aspectos
que, desde el Observatorio del
Trabagjo y la seguridad social de

la  Universigdae="Libre buUscamos



colneinell &5 Jjoelr Eayeh ©llls,

de
por

cn@lizeiemos el  comniexto

las recientes denuncias

acoso sexual que presentaron

trabajadoras, contratistas y
practicantes del Congreso de la

Republica.

1.1. Mecanismos de
denuncia y protocolos para
prevenir y sancionar el acoso

sexual laboral en el Congreso de
la Republica

EBrs los Uliimnest cfiest ™ se & sl
evidenciaodo Ila necesidad de
que en entidades del sector

pUblico, privado y educativo se

implementen canales efectivos
para la recepcion de denuncias
de acoso sexual, esto ante la
alta demanda de la justicia en
estos casos que en diferentes
ocasiones no tiene la capacidad
de atender las denuncias de una
forma celera y eficaz, ademdas del
deber de los empleadores de velar
por la seguridad y el bienestar de
los trabajadores, es por esto que
diferentes entidades han disefiado
protocolos para la atencidén de
esfos ecsosy don el piopesito
de brindar orientacion para las

victimas.
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El Congreso de la Republica en

el ano 2023 expidié el “Protocolo

integral para la prevencidon vy

orientaciéon institfucional frente a
conductasdeviolenciasexual,enel
dmbito laboral y contractual, en el
Congreso de la Republica - Senado
y Cdmara de representantes”,
como una respuesta para atender
casos de violencia sexual al interior
de la corporacion.

Este estd

a proteger ¥ a

protocolo dirigido
congresistas,
contratistas,

servidoras publicas,

practicantes, judicantes, personal



tercerizado y de seguridad que
pueden verse expuestos a estas
sifuaciones

(Congreso de la Republica, 2023).

Entre las medidas contempladas en
el protocolo se incluyen acciones
de
y empoderamiento

prevencion, sensibilizacion

parel  lds

mujeres, como capacitaciones,
induceiehes. Yy <4campanas: ce
sensibilizacion dirigidas para el

personal, inclusidon de una cldusula
enlos contratoslaborales enla cual
los tfrabajadores se comprometen
a no ejercer violencia sexual, la
presentaciéon de un informe con
motivo ~a |la conmeémoracion
del dia de la mujer en el que se
incluyan las acciones realizadas
peh laf eeperceion, r*esifcema la
participacion de las direcciones
del de
representantes, la mesa directiva
de

equidad de la mujer y equipos

semado,  ia '}/ ddmgara

la\'comision: legal#@are la
de orientacién y apoyo para la
atenciéon de estos casos.

Adicional a esto se plantean
canales fisicos y digitales para la
recepcion de denuncias y criterios
de orientacion para las victimas,
sin embargo, el protocolo no
contempla medidas de sancidn

o investigacion para las personas
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de
acoso sexual en el trabagjo, lo cual

que cemeian cenductas
reduce las posibilidades de que las
victimas cuenten conuna atencién
integral y se brinden garantias
de no repeticion. En principio, el
ordenamiento juridico colombiano
establece una serie de sanciones
disciplinarias y penales que estdn

previstas en la normativa vigente,

Tal como el Cdédigo Penal que
tipifica el acoso sexual como delito
(Ley 599 de 2000, art. 210A) y el
Codigo General Disciplinario (Ley
1952 de 2019.), el cual establece
como falta gravisima cualquier
atente

comportamiento que

confra la dignidad, libertad e
integridad de las personas dentro
del dmbito laboral.

B prelecele linicgnals foelrel e
atencién de casos de violencia
sexual laboral no puede limitarse
Unicamente a ser una herramienta
de

denuncia, sino que también debe

de orientacion o canales
incluirlineamientos clarosy precisos
que faciliten la investigacion, el
seguimiento de los

Casos que

constituyen acoso sexual y la
adopcion de medidas disciplinarias
que deben emplear las entidades
en el sector publico. La omisidn

a estas etapas en el protocolo



contribuye a que desincentive el

mecanismo de la denuncia por
parte de las victimas y se genere
incertidumbre en la proteccién de
los derechos fundamentales de
las personas frente este tipo de
violencias.

Dado
que el

de
protocolo desarrollado

e anterior, ¥ a...pesey
por el Congreso de la Republica
cumple un rol complementario y
fundamental en.la efectividad de
la respuesta frente al acoso sexual
la ausencia

en materia laboral,

de disposiciones sancionatorias
a dichas ‘eonducias debiliia |a
proteccion de las victimas, por lo
tanto, se hace necesario que en

la implementacion de protocolos
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en entidades se establezca con

claiielad las sanciehes y pases

a seguir que deben tener en

cuenta en aras de garantizar

el cumplimiento de la debida
diligencia’ del Estado en los
escenarios donde se presente

violencia y acoso.

2. DENUNCIAS PUBLICAS POR
ACOSO SEXUAL LABORAL EN EL
CONGRESO DE LA REPUBLICA

Elf pais@de /2 de alenil<del 2625,

algunas mujeres que trabajan
en el Congreso de la Republica
realizaron una series de denuncias
puUblicas de manera colectiva (El
@olomibiano,; 2025 indiccnde’ lg
falta de garantias y la ausencia de
espaciosseguros paradesempenar
sus funciones por las dindmicas de
acoso sexual que existen al interior
de la corporacién; sin embargo,
estas no son las primeras denuncias
gue surgen en la corporacion
puesto que en ofras ocasiones
estas han sido difundidas en redes
sociales o inclusive en medios de
cemunicaciont(€dsaney.a, 2025,

de mas
representativos

Uno los Casos

es el de Tania
Acero, fotdégrafa en la cdmara
de

diciembre del

IEPIESemianices quich e

2024 denuncid



puUblicamente hechos de violencia
sexual de los cuales fue victima en
el tiempo que estuvo vinculada a
la entidad; estas denuncias fueron
interpuestas en redes sociales y en
la Fiscalia General de la nacion, sin
embargo relata que no recibid una
respuesta por parte de la entidad
@ sU case pues cUande dciidio @
los canales virtuales de denuncia
de la cdmara de representantes
no recibi®é acompanamiento, ni
se gelivoaninguna [us parer le
atencidon de sus casos, ademdas

expreso que “la ruta no tiene
oficina, no tiene psicologia, no
tiene nada fisico en el Congreso,
simplemente esos dos correos”

({Quiroga, 2025}

Para abordar esta problemdtica,

debemos comprender que las

trabajadoras victimas de acoso
sexual se enfrentan con frecuencia
a barreras que impiden su acceso
g ~la yjwstiela, por Ul glado se
abstienen de denunciar los hechos
de los cuales fueron victimas por
miedo a las consecuencias al
ser desvinculadas de sus cargos,
que sus condiciones laborales
sean desmejoradas, temor de no
volver a ser contratadas en otras
entidades o de ser revictimizadas
de diversas maneras en el proceso
de

denuncia, ciertamente
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existe desconfianza

también

en los mecanismos judiciales e
institucionales establecidos para
atender estos casos puesto que la
respuesta a estos casos no suele
ser célere; en ocasiones no existe
claridad sobre los procedimientos
y estas condiciones producen un

desgastante fisico y emocional



para las victimas, las situaciones

descritas anteriormente tienen

comer P conscelenciel!  gque \ las
mujeres opten por desvincularse
de

confrontadas con sus victimarios.

SUSE CCI[FOS P Elliclv MOl S

Es importante destacar que
el pwiecole | claboreNo PO
el Congreso de la Republica

principalmente prevé medidas de
pedagogia y de sensibilizacion
para la prevencion de conductas
de acoso, como estrategia para
garantizar que existan espacios
De

igual maneraq, resulta necesario la

seguros en materia laboral.
implementacién de los enfoques
diferenciales en la atencidon de
eslosh cases W . lasrecepeion. de
denuncias ante todas las formas de
discriminaciéon que se manifiestan
en el contexto laboral tal y como
la OIT en

lo ha establecido los

siguientes términos:

Las

=

a determinados

mujeres . perfenecientes

JIEos = = =

como las que tienen un bagjo
nivel socioecondmico, las
mujeres indigenas, las mujeres

pertenecientes a minorias étnicas,
las lesbianas, las mujeres bisexuales,
trans,4 o no convencionales en
cuanto al género, las trabajadoras
aldrelfiies les

mujeres con
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discapacidades y las mujeres
jobvenes— pueden  enfrentarse
glieelcoso  sexuel™ de . fermaes

particulares. (OIT, 2017).

En el Congreso de la Republica,
algunas mujeres, dejan de lado
los pardmetros establecidos vy
acuden a mecanismos alternos a
los institucionales como denuncias
SUSs voces

publica para que

sean escuchadas; este tipo de
denuncias .han sido reconocidas
por la Corte Constitucional en
reiteradas ocasiones en sentencias
la T-241 de 2023 en

siguientes términos:

como los

“La Corte Constitucional
escrache como
libertad de

expresion y como un mecanismo

reconocio el

un ejercicio de la
legitimo que tienen las mujeres
para denunciar publicamente vy
por medios no institfucionales los
actos de violencia basada en
género de los que son victimas”

(Corte Constitucional, 2023)

Por tanto, podemos determinar
qgue en los Ultimos anos se ha
presentfado como una alternativa
para que las mujeres trabajadoras
tengan . la posibilidad de dar g
conocer los hechos de los cuales
han sido victimas y adviertan sobre

la falta de condiciones laborales



seguras con las que deben convivir
adiario.

En
pronunciamientos realizados por la

coniraste con los
Corte Constitucional, encontramos
que la Ley 2365 de 2024 establece
que las victimas tienen derecho
al acceso a la justicia, la verdad,
la no repeticibn entre otras
garantias en consonancia con los
pronunciamientos de la corte, sin
embargo de conformidad con el
articulo 5 de la Ley 2365 de 2024
se presenta también el derecho

al debido proceso y presuncion

de inocencia de las personas
investigadas por lasy comision
de estas conductas, | esto  ha

sido objeto de controversias, al
respecto, la Corte Constitucional
estableci®é unos criterios para
hacer uso de esta herramienta

siendo necesario:

de
veracidad e imparcialidad en

J | Gurmaplil C Unay He finela

los relatos de las victimas.

2) Abstenerse de incurrir en
conductas de hostigamiento y
linchamiento.

) Abstenerse de publicar datos

personales y sensibles de los
denunciados (Corte Constitucional,
Sentencia T-275/21).
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CONCLUSIONES

El
laboral,

acoso sexual en el dmbito
especificamente en el
sector publico, constituye una
grave vulneracion a los derechos
fundamentales delastrabajadoras,
funcionarias y servidoras, quienes
constantemente se ven expuestas
de

estigmatizacion vy

y sometidas a condiciones
desigualdad,

revictimizacion.

Aunqgue el ordenamiento juridico
colombiano ha avanzado en el
reconocimiento y abordaje de
estas conductas la realidad es que
la implementacion efectiva de
dichos marcos normativos enfrenta
profundaslimitacionesestructurales
y tiene algunos retos para que
estos demuestren resultados, uno
de ellos la importancia de que el
Estade colombiano .rdiifigue “el
Convenio 190 de la OIT, para lograr
consolidarun marco de proteccion
frente a la violencia y acoso en el

mundo del trabagjo.

En
de la Republica, la expedicion
del
atencion de casos de violencia

el FeonieXie NelcllEC ongrese

protocolo integral para Ila

sexval laboral representa un

avance importante en términos



de
No obstante, la falta de medidas
de
sancion representan un reto para

reconocimiento institucional.

concretas investigacion y
que las mujeres puedan obtener
medidas de reparacién y puedan
desempenarse de manera segura
dentro de sus labores.

Para avanzar en las garantias de
espacios seguros para las mujeres
en el mundo del trabaqjo es de
vilcliNimporidneia  la Lapiculécion

demiodasslas ramassdel® podern

pUblico para prevenir, atender
y sancionar cualquier expresion

de violencia contra las mujeres,

por ello, es importante que
las entidades puedan - confar
con personal celbaciiade
que brinde acompanamiento

mtegral psicelogiee v jUiidico v
en especial realizar seguimiento
de los resultados y percepciones
en la implementacion de estos
en, dadisulacion con
de
colectividades

protocolos
derechos
de
actores y

organizaciones
humanos,
rmujeres, Serifre cetros

formas.
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RESUMEN
| secton A piblicos e Yla sido

Eox V2

relaciones de poder que surgen

exento evidenciar las

desde distintos dambitos en el
mundo del trabagjo, lo cual ha
conllevado a que se desarrollen
conductas y situaciones de acoso
laboral que afectan la integridad
fisica o moral de quienes tienen
UnieSpesicion * no "dominanie en
las relaciones de trabajo. Por tal
motivo, se hace necesario analizar
las normas que han desarrollado
esta figura juridica y el avance

que trae la Ley 2356 de 2024 para
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el sector puUblico, con el propdsito
de garantizar entornos laborales
seguros y proteger los derechos
fundamentales de los trabajadores
y trabajadoras en el desempeno
de sus funciones.

ABSTRACT

The public sector has not been
the
relations that arise from

Sxempl e e visichic el
power
different areas in the world of work,
whit has led to development of

workplace harassment behaviors



ihat alfect he

phsycal or moral integrity of those

and situations
who have a non dominant position
tlcloeriielcliens. kel ihis teesom,
itgs the
regulations that have developed

necessary to analyze
this legal figure and the progress
that law 2356 of 2024 brings to the
public sectorwith a view to ensuring
safe working environments and
protecting the fundamental rights
of workers in the performance of

their functions.

INTRODUCCION

A partir del ano 2006, se estructurd
en Colombia una norma especifica
de acoso laboral, dejando atrds
el Cdédigo Sustantivo del Trabajo vy
otras normas referentes al tema.

El comienzo de la nueva etapa
normativa paralossectores privado
y publico, incluye la definicion,
modalidades, caracteristicas vy
elementos que configuran acoso
en el mundo del trabajo, sanciones,

prescripcion, entre otros aspectos.

De manera significativa, el mayor
desarrollo a la figura juridica del
acoso, despuésdelapromulgacion
de la Ley 1010 de 2006, se ha
dado principalmente a través de
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la, jurisprudencia, destacdndose

la incorporaciéon del Convenio
190 de la OIT; sin embargo, dos
normas juridicas son relevantes
en estos Ultimos tiempos: primero,
la Ley 2209 de 2022, a partir de la
cual establecid, que el término de
prescripcion pasa de 6 meses a 3
anos de caducidad y; para el ano
2024, la Ley 2365, norma objeto de

andlisis.

1. EL ACOSO SEXUAL EN EL
TRABAJO

En la Ley 1010, se consagraron seis
modalidades de acoso laboral,
una de ellas, el maltrato laboral,

considerdndose como:

“Todo  acto de violencia
contra la integridad fisica o moral,
la libertad [fisicaj o sextal 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 infimidad

Vi el
parficipen en una

buen nombre de quienes
relacion de
trabajo . de dipozlaborals e odoe
comportamiento  tendiente a
menoscabar la autoestima y la
dighidad de quien participe en
una relacion de trabajo de tipo
laboral”.



Como vemos, desde el ano 2006se
protegiajuridicamenteenelmundo
del libertad
entendiéndola como la voluntad

lliclbdje, e sexual,
de hacer, esa autodeterminacion
deindolesexual (libertad positiva) o
como omision del comportamiento
(libertad

palabras, en dicha modalidad de

negativa), en ofras
la Ley 1010 ya se prohibia el acoso

sexual en el contrato de trabagjo.

Por otro lado, la nueva ley sobre
acoso sexual en el trabagjo (Ley
2365 de 2024), se fundamenta en
la dignidad, la integralidad, en
el principio pro homine y en los
derechos humanos, sin que sea
determinante la naturaleza de
la vinculacion, y por ello corrige
las falencias de la Ley 1010, ya
que, puede darse en cualqguier
clase de relacién contractual,

como trabajadores, . _agentes,
de

prestacion de servicios, pasantes,

empleadores, conftratistas

practicantes y demds personas

que participen en el contexto
laboral, de alli que:
“en ningun cels©), se

entenderd que se debe acreditar
algun tipo de relacién laboral o
contfractual entre la victima y la
persona que cometa acoso sexual
contexto laboral,

en el como
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requisito para que los empleadores

y las autoridades avoquen Ia
competencia para investigar”" (Ley

2365 de 2024).

a2 @ 1
referencia

Para clichce se heece

al ACo0sO0 sexual

en el mundo del frabqgjo, lo

conceptualiza como:

de
BrEclicas

0] conjunto
comportamientos vy

inaceptables, o de amenazas de
tales comportamientosy prdcticas,
ya sea que se manifiesten una sola
vez o de manera repetida, que
tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar, un
dano fisico, psicoldgico, sexual o
econdmico, e incluye la violencia

y el acoso por razdén de género.”

Seguidamente, la violencia y el
acoso porrazéonde género, laOlT, lo
conceptualiza como: “la violencia
y el acoso que van dirigidos contra
las personas por razén de su sexo o
género, o que afectan de manera
desproporcionada a personas de
un sexo o género determinado, e

incluye el acoso sexual” (art. 1,1).

lel 1@lir =
un fendmeno generalizado que

Para acoso sexual es
socava la igualdad en el trabagjo.

Puede tenes-urnimpacto negativo



en la remuneracion, la progresion
profesional y las condiciones de
trabajo de las victimas, y conducir
a las personas fuera del mundo del
trabagjo. Si bien puede afectar a
cualquiera, el acoso sexual afecta
parficularmente a las mujeres y
refuerza los estereotipos sobre
sus capacidades y aspiraciones.
También contribuye a que menos
mujeres se incorporen al mercado
de frabajo o permanezcan en
él (lo que aumenta la brecha
de participacion en la fuerza de
trabajo) y a que su remuneracion
sea menor a la de los hombres “lo
cual exacerba la brecha salarial

por motivo de género”.

Desde las normas internacionales
del frabajo de la OIl, el acoso
elementos

sexual contiene

esenciales, entre ellos:

Quid Ero. que, yJue dllgle a
] comportamientos de naturaleza
sexual que afecta la dignidad de
las mujeres y de los hombres.

2 Enfermes Restil,
O Siiueeciones

humillantes en el ambiente laboral.

esto es, actos

intfimidatorias,
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L ndeva _normmie
202418
preceptuado por la OIT, se centra

(Ley 2365 de

ademds de agregar lo

en medidas para las victimas

de acoeso dsexudl en €l confexio
laboral, para ello se redefine el
acoso laboral en Colombia como
un acto, un hostigamiento dentro
de las relaciones de poder, cuya
realizacion basta con un solo acto
o conductas reiterativas, y esto, es
novedoso para entender que, con
unes sela fconduclah @ siltecion,
se vulnera bien

un juridico

constitucional. Asi, se presumird
que, la conducta fue cometida en

el mundo del trabajo cuando se

realice en:

Vap BR/lugarsde « frabajo o
donde se desarrolle la relacién
coniracital: ~Jinclusive rep los

espacios publicosy privados, fisicos
y digitales cuando son un espacio
para desarrollar las obligaciones
asignadas, incluyendo el trabajo
en casa, el trabdjo remoto-y el
teletrabajo;

@ lLos
cancela la remuneracion fruto del

lugares donde se
trabajo o labor encomendada en

cualguiera de las modalidades
confractuales, donde se toma su
descanso o donde come, o en los

que utiliza instalaciones sanitarias o



de aseo y en los vestuarios dentro
del contexto laboral.

c.Losdesplazamientos, vigjes,
eventos o actividades sociales o
de formacién relacionados con el
trabajo o la labor encomendada
en cualquiera de sus modalidades.

ae En

comunicaciones

el marcogde las

que estén
relacienadasicen el trabajo o la
laborencomendada en cualquiera
de sus modalidades, incluidas las
redlizadas: de ferma digital o en
uso de ofras tecnologias;

entre el

e. Los frayectos

domicilio y el lugar donde se
desarrolla el trabajo o la labor
encomendada

en cualquiera

de sus modalidades, cuando el
acoso sexual sea cometido por
unda persona que haga, parte del

contexto laboral.

f En
proporcionado por el empleador,

el alojamiento

cuando’ cl#icenso/ sowal sea
cometido por una persona que
haga parte del contexto laboral”

(Ley 2365 de 2024).
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se fundamenta en
de
discriminacién, de una vida libre

Esta norma,

politlce® Yecaltaldad; no
de violencias; para ello, deben
construirse estrategias, campanas,
JCcionesdRioiveeles \paraaiccar
este riesgo psicosocial, de alli
que, los empleadores, las ARL, los
confratantes, deben prevenir el
acoso, pero son los empleadores
y contratantes, quienes deberdn
investigar 'y ~sancionar=al. punto
que se determina que respecto
de los contratos de prestacion de
servicios, se aplicardnlas sanciones

previstas en la Ley 1010.

Una de!las eriticasia la Ley 1010
de 2006, es la falta de verdaderas
garanfiass yRs samcienes por
eandueilas, siilecicne st Bicieilieels
o actos de acoso laboral, de alli
que, el articulo 13 de la Ley 2365
contempla que tendrdn derecho
a ser protegidas por retaliaciones,
recibir atencién desde sistemas
de salud mental, pedir traslado
del

interaccion

trabajo, teletrabajar, cero

com, | el Viclimario,
derecho de confidencialidad y no
confrontacién, y una verdadera
estabilidad laboral de la victima,

por eso:



“La terminacién unilateral
del confrato de ftrabajo o la

destitfucion de la victima de acoso
sexual que haya puesto los hechos
en conocimiento del empleador
o contratante en los férminos
descritos en los articulos 15y 17 de
la presente Ley, carecerd de todo
efecto cuando se profieran dentro
de los seis (6) meses siguientes a la
peticion, queja o denuncia”

(art. 14).

Sek® H

Se mejora asi la estabilidad a partir
de servictima de este flagelo, tanto
asi que las quejas de violencia y
acose; las pueden instaurary las
personas afectadas o terceros, y
es obligatorio tramitarlas, en virtud
de la aplicacion armodnica de las

[Eyes 2366 yal 00

Debemos tener en cuenta, que la
horma* nes @blige~a acudis a los
comités de convivencia laboral
por su cardacter preventivo y hasta
correctivo, sin importar el cardcter
de la denuncia o'queja, tanto en el
sector privado como en el publico
e Cconeclianse  all

y,~s0l0" al no

aplicarse las medidas correctivas

149

oV na@ archivarse, prosigue Ila
investigacion en el sector publico
ante la instancia competente,
como posible falta disciplinaria. Asi,
acudir al comité de convivencia
laboral,

comporta un requisito

obligatorio de procedibilidad.

2. ACOSO LABORAL EN
SERVIDORES PUBLICOS

En el sector publico, conforme

a la Ley 1010, el acoso sexual
se. <considerara #@eemo - falic
diseiplinare,  peoEE U [cldcion
ceon la liberdead A  derechos

fundamentales, ya que conforme a
la norma disciplinaria, se configura
falta, la infraccién de los deberes
de
o~ de

funcionales los servidores

pUblicos los particulares

investidos de funciones puUblicas.

Alrespecto,esnecesariopuntualizar
algunas reglas de competencia
en procesos disciplinarios cuando
de
Consejo de

abordamos temas aCcoso

laboral: para el
Estado, Sala de Consulta y Servicio
Civil, en pronunciamiento del 20 de
septiembre de 2023, bajo radicado

11001-03-06-000-2022-00264-00,

el decoso sexualien el trabajo,
primero trasgrede instrumentos
internacionales como la

Recomendacion General numero



19 del Comité para la Eliminacion
de la Discriminacion contfra la Mujer
(CEDAW], la Convencion de Belém
do Pard y el Derecho Internacional
de los Derechos Humanos.

(Corte Constitucional, Sentencia T-400 de

2022).
Adicionalmente, en lo
concerniente con. el #servidor
puUblico, también debemos

precisar que serdn: “empleados
puUblicos y trabajadores oficiales,
cualquier persona que se vincule
laboralmente a una rama,
entidad, érgano u organismo del
Esticlcle;

como se produzca su ingreso al

sin importar la manera
servicio publico (por contrato de
trabajo, mediante una relacidon
legal y reglamentaria, por eleccion
popular o de ofra forma), ni el
régimen juridico que se aplique
a su relacion laboral (es decir,
el de los empleados publicos, el
de los trabajadores oficiales, el
de los empleados de carrera u
ofro, incluyendo el previsto para
los particulares en el Coédigo
Sustantivo del Trabajo)”
(Sala de Consulta y Servicio Civil, 20
de septiembre de 2023, nUmero Unico:

11001-03-06-000-2022-00264-00).
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Asimismo, corresponde acudir al
articulo 12 de la Ley 1010 de 2006,
norma que determina la regla
general de competencia de la
Procuraduria o de las Personerias,
de

disciplinaria ante la configuracion

para. . CORoceEr el elechon
de los comportamientos referidos
en este articulo; ademds de la
aplicaciéon de la regla descrita, la
norma disciplinaria establece el
factor subjetivo como elemento a

valorar, de alli que:

) la calidad de servidor pUblico

o el particular en ejercicio de
funciones puUblicas que tenga el
presunto infractor;

) elcargo que ocupauocupd el
servidor publico o el particular
investido de funciones publicas, y

) la rama, el érgano, la entidad

o el organismo para la cual
trabaja o trabajd el servidor o el
particular, sean las-singularidades
para construir la competencia en
el Ministerio PUblico. Entonces, el
Consejo de Estado ha concluido
que, en los casos de acoso sexual
en el trabajo, en donde tanto la
victima como el disciplinado son
servidorespublicos, lacompetencia
recae en la Procuraduria General
de la Nacién (Sala de Consulta y



Servicio Civil, 20 de septiembre de
2023, numero Unico: 11001-03-06-
000-2022-00264-00).

Aunado a lo expuesto, la Corte
ha
qgue, los procesos o quejas ante

Constitucional considerado

el Breclkeldlia, semnree ceracien

administrativo; no obstante,
debemos en este momento
agregar, que las entidades de

naturaleza publica, asi como la
misma Procuraduria o Personeriq,
deberdn emplear en casos de
acoso sexudl en el trabagjo, las
medidas consagradas en las
leyes 2365 de{2024, 4010 de 2006
y 1257 de 2008, en procura de
una proteccioén integral, y de esa
forma, salvaguardar a las personas
humanas dentro del mundo del
trabajo de adversidades como la
violencia y el acoso.

Compete entonces, al Ministerio
PuUblico, por regla general, resolver
las quejas o denuncias'de acoso
sexual en el trabagjo, y para ello, a
la par, deberdan utilizar el estatuto
sancionador en lo , relacionado
con el tfrdmite, términos, pruebas,
tal como se consagra en el articulo
83 y subsiguientes de la Ley 1952

ale 201k
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Conforme el estatuto disciplinario,

aquel cuentaconpoderpreferente
frente a comportamientos
descritos como faltas, empero, “la
Comision Nacional de Disciplina
Judicicles vagy alels SEemmiSionegs
Seccionales de Disciplina Judicial
les corresponde ejercer la accion
disciplinaria contra los funcionarios
y empleadosjudiciales, incluidoslos
de la Fiscalia General de la Nacién,
asi como contra los particulares
disciplinables conforme a -esta

ley y demds autoridades que

administran justicia de manera
temporal y permanente”, también
tiene competencia, para conocer

estos asuntos.

Debemos recordar, que el articulo
10 de le Ley 1952 determina que:



“en materia disciplinaria solo
se podrd imponer sancién
por conductas realizadas con

culpabilidad. Las conductas solo
son sancionables a titulo de dolo
o culpa’.

._.,Jq

Al respecto, el profesor Ricardo
Echeverry Segura, manifiesta que,
es parte de la accidon disciplinaria,
calificar el acoso, ya sea a fitulo
de dolo o culpa, diferencidndose
del sector privado, donde lo que
se valora es la ejecucion de la
conducta (R. Echeverry Segurq,
comunicacién personal, 2026).

Como estamos frente a un
procedimiento administrativo, el
Codigo Disciplinario establece, que
en el proceso disciplinario debe
garantizarse, que el funcionario
instructor no sea el mismo que
de
conformidad con la Ley 2094 de

207 1%

adelante el juzgamiento,

Aunado a lo anterior, el profesor
José Rory Forero Salcedo sostiene
que, en quejas o denuncias de
acosotlaboral, la victima ({sujeto
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pasivo), es sujeto  procesal
conforme se dispuso en las leyes
1952 y 2094, pues —aunqgue la regla
general predica que en el proceso
disciplinario e ¥ hay " viciimgs
porque estamos frente a infraccion
de

Corte Constitucional en Sentencia

los deberes funcionales—, la
T-265 de 2016 planted el siguiente

problema: se trata
de

con

sCudndo
las victimas o perjudicados
la comision” de®wma falta
la “vez,
del

los

cdiscipliaciicl s guc @
violacion
de
Derechos Humanos o del Derecho

constifuye una

Derecho Internacional

Internacional Humanitario, ellas
o estos pueden intervenir en el
proceso disciplinario?, y lo resolvio
al indicar que, la victima debe
considerarse sujeto procesal en
lgs ¢pleeesos (de @aceose [aborel,
toda vez que, estamos frente a
una vulneracion de derechos
fundamentalesy las victimas tienen
derechos a la verdad, a la justicia
y a la repardcion- (J. R. Forero,

comunicacion personal, 2026).

Lo anterior quedd plasmado en la
modificacion que se hizo de la Ley
1952 de 2019, ya} que elrarticelo
109, concordante con la Ley 2094,
consagrd que:



“Podran’ intervenins fen la

agefudgeion « diseiplinaniel, ™ eome
sujetos procesales, el investigado
y su defensor, el Ministerio PUblico,
cuando la actuacién se adelante
de

Disciplina Judicial y las Comisiones

en " la CGomisiow “INaem™rial

Seccionales de Disciplina Judicial,
o en el Congreso de la Republica
csoftiel los fUunciomarios: dcue
174 “dec

Constifeeién Rdltticas Esta -miskaa

se refiere el articulo la

ceendicion  da. esienler@an® |as

victimas de conductas violatorias
de derechos humanos y el Derecho

Internacional Humanitario, asi
Eomo de acoso labowl:
En ejercicio del poder de

supervigilancia administrativa
y cuando no se ejerza el poder
preferente por la Procuraduria
General de la Nacién, esta podrd
infervenir en calidad de sujeto

procesal”.

En igual lineq, la Ley 2365 de 2024
gue modificd la Ley 1952 de 2019,
contempldé como falta disciplinaria
gravisimel e las  que  alentan
contra la libertad y los derechos
fundamentales, y al respecto, en el
articulo 53 numeral 5°, la describid

como:
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¥ Realizar . elalguier  daclo
de persecuciéon, hostigamiento o
asedio, de cardcter o connotacion
sexual, lasciva o libidinosa, que
se manifieste por relaciones de
poder de orden vertical, mediadas
por la edad, el sexo, el género,
identidad

laboral,

orientacion e sexual,

la * pesicion soclell” @
econdmica, que se dé una o varias

veces en contfra de otra persona”.

A la par, €rente ‘a la valeracion
pliobahorial, fla ey 0865 «de 2024,
modificatoria de la Ley 1952 de
2019,
sexual en el tfrabajo, acorde con el

senald referente al acoso

arficulo 160 A del Cddigo General
Disciplinario que:

“en los casos en que se

investiguen las faltas disciplinarias ,

definidas en el articulo 53 numeral
5 en la valoracidon probatoria™

i

...,J!

Deberd apreciarse
de
anteriores por acoso laboral, la

la posicidon

laboral poder, sanciones

desigualdad de la victima, Ila
debilidad manifiestaq, si es sujeto de
especial proteccion constitucional,

pPei ICnie; Paie esiost casos ld



norma prevé emplear enfoques
diferenciales e interseccionales
para la valoracién probatoria.

CONCLUSIONES

Frente a servidores publicos, el
acoso sexual en el tfrabajo como
perturbacion del ambiente laboral,
se investiga disciplinariamente por
la Procuraduria o las Personerias;
ademds, dicha concleke,
encuentra un desarrollo especifico
en la Ley 2365 de 2024; sumado
a lo anterior, al abordar el acoso
laboral, debemos tener en cuenta
varias normas como las leyes 2365
det 2024, 10108ale 2006 yN.257. cle
2008 y el Convenio 190 de la OIT;
para gfipelizarfiy. como avance
normativo, en Colombia, el acoso
sexual en el trabajo se puede
producir porunsolo acto, situacion,
Flaeiied o) comportamiento,
independientemente de la clase
de vinculo contractual, puesto que
hoy abarca todas las relaciones
laborales y contractuales,
mejorando la definicidn, alcance
y dmbito de aplicacion de la Ley
1010 de 2006.

lgualmente, el profesor Manuel
Cencal  lovar Fali cberdergic!
Cdodigo General Disciplinario (Ley
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2094 de 2021) vy la ley de acoso
sexual, determina la importancia
de la formacién de los servidores
pUblicos en estos temas, asi como
los desafios en la implementacion

de las normas sobre violencia
Y. 4 @C0os0, eonclbyendo,’ ren la
tfranscendencia de estudiar

y analizar la responsabilidad
disciplinaria que deviene del acoso
sexual en el mundo del trabajo
(M. Correal Tovar, comunicaciéon

personal, 2026).

Por Ultimo, respecto de servidores

publicos, elftacoso  sexvdal en
el  tfrabgjo fesulla4 una falia
disciplinaria gravisima y en la
valoracién probatoria  deberd
tenerse en cuenta el enfoque
diferencial e interseccional; por

consiguiente, es preciso aplicar en
estos casos, la ley de acoso laboral
(1010),
en el trabajo (2365) y el Cddigo

la ley de acoso sexual
General Disciplinario (Ley 1952 de
2019), por cuanto, al referirnos al
flagelo de la violencia y el acoso
en el mundo del trabagjo y de la
seguridad social, nos encontramos
los

ffehie desinel iaftElccion d

deberes funcionales del servidor
publico y ante una transgresion de

derechos.
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LA SEGURIDAD SOCIAL

157



,
4
Y

LOS FUEROS DE ESTABILIDAD LABORAL
 REFORZADA
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RESUMEN

a expedicion del nuevo Cdodigo flere wor discapecicead, @ fiucio
I_Procesol del Trabajo y de Ila de maternidad que incluya
Seguridad Social {CPTISS\fLey 2452 al. " Reonyuge, > compdadheray. e
de 2 de abril de 2025) extendio el companiero permanente cuando
procedimiento establecido para el no tengan un empleo formal.

trdmite de los procesos especiales

de fuero sindical a otfros asuntos Andlizamos{ vy comparamos Ia
donde el trabajador solicite el institucion del fuero sindical entre
reintegro por estabilidad laboral el antiguo \CRITSS B el nuevo,
reforzada. Entre otros, se tramitardn explicamos cada uno de los otfros
por el procedimiento senalado en fueros de estabilidad laboral
los articulos 293 a 297 del nuevo incluyendo su regulacién legal
CPTSS, entre otros los siguientes: y jurisprudencial, los términos de
fuero cifcuns Elaelal GOS0 prescripcion y demds aspectos
laboral, fuero por prepensionado, sustantivos -y procedimentales.
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ABSTRACT

The enactment of the new Labor
and Social Security Procedural
Cede [CPISS] [Laws24590f April
2, 2025) extended the procedure
established for handling special
proceedings regarding trade
union immunity (*fuero sindical*) to
other matters where a worker seeks
reinstatement based on reinforced
job stability. Among others, the
following cases will be processed
aceording to ihe procedure
outlined in Arficles 293 to 297 of
e new. GRISS:

immunity, workplace harassment,

circumstantial

pre-retirement immunity, disability
immunity, and maternity immunity
{including protection for a spouse
or permanent partner who lacks
formal employment). We analyze
and compare the legal concept of
trade union immunity under the old
and new CPTSS, and explain each
of the other ferms of jeb stability
immunity—including their statutory
and case-law regulations, statutes
of limitations, and other substantive
and procedural aspects.
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INTRODUCCION

En este capitulo, analizaremos
los fueros de estabilidad laboral
reforzada que consagra la Ley 2452
de 2025, Nuevo Cdédigo de CPTSS.
En el fuero sindical haremos una
comparacién entre la legislacién
actual y la nueva en materia
procedimental. Enlos demds fueros
(maternidad, didcebeeiiddos,
prepensionados, circunstancial y
analizaremos la

acoso} laberall,

normatividad, la jurisprudencia
constitfucional y la de la Sala de
@@gsceion sce g €onlice SUpliema
de Justicia. También precisamos
les . eambios en & prescipcion
de las acciones de fuero sindical
y el término prescriptivo de las
nuevas acciones de los procesos
especiales que estudiaremos. Por

Ultimo, precisaremos la transicion y

la vigencia del nuevo CPTSS.




1. FUERO SINDICAL

1.1 Antecedentes legales

Aungue solo nos circunscribiremos
a los aspectos procesales del fuero
sindical ya que esta institucion estd
regulada sustancialmente en el
articulo 405 y siguientes del Codigo
(E ST
debemos decir que este fuero de

Sustantivo del Trabqgjo
estabilidad laboral reforzada es
una proteccién que la ley otorga
a los sindicatos, federaciones vy
confederaciones para que puedan
cumplir, sin medidas represivas, sus
funciones, cuales son la defensa
de los derechos de sus dfiliados.
lgualmente, es un fuero protector
de los directivos sindicales para
que puedan realizar sus funciones
sin elriesgo de acoso y persecucion

por parte de los empleadores.

—c——

= e — - =S

Asi lo senala el doctrinante Miguel
Gerardo Salazar:

“Con dicho fuero, la ley procura el
desarrollonormaldelasactividades
sindicales; que no sea ilusorio el
derecho de asociacion que la
Constitucion Nacional garantiza,
porlo que mira alos trabajadores; y
quelosdirectivossindicalespuedan
ejercer libremente sus funciones,
sin estar sujetos a las represalias de
empleadores retardatarios, que
ven en los sindicatos sus peores

enemigos”. (Salazar, 1984)

Tres tesis se han disputado en la

historia del derecho laboral el
enfoque sobre la naturaleza y los
fines de la institucion del fuero

sindical:

¢ La primera senala que el fuero
sindicalesun privilegio otorgado
solo a los dirigentes sindicales
como una estabilidad laboral
reforzada.

¢ La segunda pregona que el
fuero sindical es un mecanismo
de proteccidén a los sindicatos
para que estos puedan ejercer
sus funciones de ley sin presion o
acoso por parte del empleador.

E = i

N

s



¢ La tercera afirma una posicion

ecléctica o) compartida,
Seeldne el euclh. olselelie giile
foral = eslag encaminada
proteger la implementacion
de las funciones del sindicato
como persona juridica y como
desarrollo de principio de la
libertad de asociacidon, asicomo
a sus dirigentes individualmente
consicerados. ((CONTI, 81

Nuestra posicidon es la tercera.

1.2. Secuencia normativa del
fuero sindical en Colombia

El desarrollo legislativo del fuero
sindicalen Colombia es el siguiente:

‘| Articulo 18 del Decreto 2350 de
1944,

2Ley 6% de 1945.

3Decre’ro Reglamentario 2313
de 1946.

4Cédigo Procesal del Trabajo
(Decretfe Ley 2158/de 1948]).

Caédigo Sustantivo del Trabajo
(CST) expedido en 1950.

6 Decreto 616 de 1954.

Decreto 204 de 1959.

8Decre’ro 285 el 1965:
9 Ley 712 de 2001.

Ley 2452 dg 2@265:

OLey 1149 de 2007.




1.3 Andlisis comparativo
enire el Decreto-Ley 2158 de 1948
y sus reformas y la Ley 2452 de
2025 en materia del fuero sindical

Legislacion anterior

Art. 44 L. 712/2001, modificatorio del art.

TSIERISS. DA A58/ 1194 8"

Art. 113. Demanda del empleador. La
demanda del empleador tendiente a
obtener permiso para despedir a un
frabajador amparado por fuero sindical,
para desmejorarlo en sus condiciones

de trabajo, o para trasladarlo a ofro
establecimiento de la misma empresa o a
un municipio distinto, deberd expresar la

justa causa invocada.

Con la certificacion de inscripcién en
el registro sindical o la comunicacion al
empleador de la inscripcidn se presume la

existencia del fuero sindical.

Tabla 1. Andlicis comparativo

Nueva legislacion
L. 2452/2025

Art. 292. Demanda del empleador. La
demanda del empleador tendiente a
obtener permiso para despedir a un
tfrabajador amparado por fuero sindical, o
para frasladarlo a otro establecimiento de
la misma empresa o a un municipio distinto,

deberd expresar la justa causa invocada.
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Legislacion anterior

Art. 45 L. 712/2001, modificatorio del @I

114 CPTSS. D.L. 2158/1948.

Art. 114. Recibida la demanda, el

juez en providencia que se notificard
personalmente y que dictard dentro de las
veinticuatro (24) horas siguientes, ordenard
correr traslado y citard a las partes para

audiencia.

Dentro de esta, que tendrd lugar dentro

del guinto (5°.) dia hdbil siguiente a la
notificacion, el demandado contestard la
demanda y propondrd las excepciones que
considere tener a su favor. Acto seguido

y en la misma audiencia se decidird las
excepciones previas y se adelantard el
saneamiento del proceso vy la fijacion del

litigio.

A continuacién, y también en la misma
audiencia se decretardn y practicardn
las pruebas y se pronunciard el
correspondiente fallo. Si no fuere posible
dictarlo inmediatamente, se citard para
una nueva audiencia que tendrd lugar

dentro de los dos (2) dias siguientes.

Nueva legislacion
L. 2452/2025

Art. 294, Traslado y audiencias.

Admitida la demanda, el juez,

en providencia que se notificard
personalmente, ordenard que se dé
traslado de ella por un término comun

de cinco (5) dias para que la contesten
por escrito. La demanda podrd ser
reformada por una sola vez desde su
presentacién y hasta dentro de los tres (3)
dias siguientes al vencimiento del traslado
de la demanda inicial, de acuerdo con
las reglas establecidas sobre la materia
en este codigo; igual término tendrd la
parte demandada para contestarla. El
traslado se surtird entregando copia del
libelo a los demandados que deberd
remitirse a través de medios electrénicos
0, excepcionalmente, de forma impresa.
El auto admisorio de la demanda también
deberd notificarse personalmente a la
organizacion sindical de la cual haga parte

el aforado.

Vencido el término para contestar la
demanda vy su reforma, el juez senalard
fecha y hora para que las partes
comparezcan personalmente a audiencia
pUblica, la cual deberd celebrarse a

mds tardar dentro de los diez (10) dias

siguientes.
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Legislacion anterior

Art. 46 L. 712/2001, modificatorio del art.

1S ERISS. D8 205871.248:

Art. 115. Inasistencia de las partes. Si
notificadas las partes de la providencia
que senala la fecha de audiencia, no
concurrieren, el juez decidird teniendo
en cuenta los elementos de proceso de
que disponga, o los que de oficio juzgue

conveniente allegar.

Constituidos en audiencia, el juez
convocard a conciliacion, se decidirdn
las excepciones previas y se adelantard el
saneamiento del proceso vy la fijacién del

litigio.

A continuacién, se decretardn y
practicardn las pruebas y se pronunciard
el correspondiente fallo. Si no fuere posible
dictarlo inmediatamente, se citard para
una nueva audiencia que tendrd lugar

dentro de los dos (2) dias siguientes.

Pardgrafo. No tendrd ningun efecto la
conciliacién que se realice sin la anuencia

del sindicato.

Nueva legislacion
L. 2452/2025

Art. 295. Inasistencia de las partes. Si
notificadas las partes de la providencia
que senala la fecha de audiencia, no
concurrieren, el juez decidird teniendo
en cuenta los elementos del proceso de
que disponga, o los que de oficio juzgue
conveniente decretar y practicar.
Vencido el término para contestar la
demanda y su reforma, el juez senalard
fecha y hora para que las partes
comparezcan personalmente a audiencia
pUblica, la cual deberd celebrarse a
mds tardar dentro de los diez (10) dias

siguientes.
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Cédigo Sustantivo del Trabajo

Articulo 408. Contenido de la Sentencia.
Articulo modificado por el articulo 7o.

del Decreto 204 de 1957. El nuevo texto

es el siguiente: El Juez negard el permiso
que hubiere solicitado el empleador para
despedir a un trabajador amparado por el
fuero sindical, o para desmejorarlo, o para
frasladarlo, si no comprobare la existencia

de una justa causa.

Si en el caso de que trata el inciso primero
del articulo 118 del Cddigo Procesal del
Trabajo se comprobare que el tfrabajador
fue despedido sin sujecion a las normas
que regulan el fuero sindical, se ordenard
su reintegro y se condenard al empleador
a pagarle, a titulo de indemnizacién, los
salarios dejados de percibir por causa del

despido.

Igualmente, en los casos a que se refiere
el inciso tercero del mismo articulo, se
ordenard la restitucion del trabajador al
lugar donde antes prestaba sus servicios o
a sus anteriores condiciones de trabajo, y
se condenard al empleador a pagarle las

correspondientes indemnizaciones.

Art. 295, Inasistencia de las partes. Si
notificadas las partes de la providencia
que senala la fecha de audiencia, no
concurrieren, el juez decidird teniendo
en cuenta los elementos del proceso de
que disponga, o los que de oficio juzgue

conveniente decretar y practicar.

Art. 296. Contenido de la sentencia.
Cuando se frate de la accion del
empleador, el juez concederd el permiso
para despedir, o trasladar al frabajador, si
encuentra probada la existencia de una

justa causa, de lo contrario lo negard.

En caso de la accidn del trabajador, si

el juez comprobare que fue despedido

sin sujecién a las normas que regulan el
fuero respectivo, se ordenard su reintegro

y se condenard al empleador a pagarle,
sin solucién de continuidad, los salarios,
prestaciones y demds emolumentos
laborales dejados de percibir por causa del
despido. En los demds casos, se ordenard a
restituir al trabajador al lugar donde antes
prestaba sus servicios o a sus anteriores
condiciones de trabajo, y se condenard al
empleador a pagarle las correspondientes

indemnizaciones.
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Legislacion anterior

Art. 47 L. 712/2001, modificatorio del
117 €PTSS. Bl 2158419488

art.

Art. 117. Apelacién. La sentencia serd
apelable en el efecto suspensivo. El Tribunal
decidird de plano dentro de los cinco (5)
dias siguientes al en que sea recibido el

expediente.

Contra la decisidn del Tribunal no cabe

recurso alguno.

Art. 118. Demanda del trabajador. La
demanda del trabajador amparado

por el fuero sindical, que hubiere sido
despedido o desmejorado en sus
condiciones de frabajo o trasladado sin
justa causa previamente calificada por

el juez laboral, se tramitard conforme al
procedimiento senalado en los articulos 113

y subsiguientes.

Con la certificacion de inscripcidn en
el registro sindical o la comunicacion al
empleador de la eleccidn, se presume la

existencia del fuero del demandante.

Nueva legislacion
L. 2452/2025

Art. 297. Apelacién. La sentencia serd
apelable en el efecto suspensivo. El fribunal
decidird de plano dentro de los cinco (5)

dias siguientes al recibido del expediente.

Art. 293. Demanda del trabajador. El
tfrabajador que hubiere sido despedido o
desmejorado en sus condiciones de trabajo
o frasladado sin justa causa previomente
calificada por el juez laboral, podrd

demandar el amparo del fuero sindical.

El fuero sindical se acredita con la copia
del certificado de inscripcién de la junta
directiva o comité ejecutivo o, con la copia

de la comunicacién al empleador.
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Art. 118A. Prescripcién. Las acciones que
emanan del fuero sindical prescriben en
dos (2) meses. Para el trabajador este
término se contard desde la fecha de
despido, traslado o desmejora. Para el
empleador desde la fecha en que tuvo
conocimiento del hecho que se invoca
como justa causa o desde que se haya
agotado el procedimiento convencional
o reglamentario correspondiente, segun el

Cdaso.

Durante el trdmite de la reclamaciéon
administrativa de los empleados publicos
y tfrabajadores oficiales, se suspende el

término prescriptivo.

Culminado este trdmite, o presentada

la reclamacién escrita en el caso de los
trabajadores particulares, comenzard a
contarse nuevamente el término, de dos (2)

MMESES:

Art. 298. Prescripcion. Las acciones

gue emanan de este proceso especial
prescriben en un (1) ano para el trabajador,
este término se contard desde la fecha

de despido, tfraslado o desmejora. Para el
empleador desde la fecha en que tuvo
conocimiento del hecho que se invoca
como justa causa o desde que se haya
agotado el procedimiento convencional

o reglamentario correspondiente, segun el

Cdaso.

Durante el trdmite de la reclamacion previa
de los empleados publicos y trabajadores
oficiales, se suspende el término

prescriptivo.

Culminado este trdmite, o presentada

la reclamacién escrita en el caso de los
trabajadores particulares, comenzard a
contarse nuevamente el término de un (1)

ano.
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Legislacion anterior

Art. 50 L. 712/2001, modificatorio del
a1 8BIEGPISS: 15215849485

Parte sindical. La organizaciéon Sindical
de la cual emane el fuero que sirva de
fundamento a la accidn, por conducto de
su representante legal podrd intervenir en

los procesos de fuero sindical asi:

1. Instaurando la accién por delegacion del

tfrabajador.

2. De toda demanda, instaurada por el
empleador o por el trabajador aforado,
deberd serle notificado el auto admisorio
por el medio que el Juez considere mds
expedito y eficaz para que coadyuve al

aforado si lo considera.
3. Podrd efectuar los actos procesales

permitidos para el tfrabajador aforado,

salvo la disposicién del derecho en litigio.

Nota, fuente: Elaboracion de autoria

Nueva legislacion
L. 2452/2025

Art. 299. Parte sindical. La organizacion
sindical de la cual emane el fuero que sirva
de fundamento a la accidén, por conducto
de su representante legal podrd intervenir

en los procesos de fuero asi:

1. Instaurando la accién por delegacion del

tfrabajador.

2. De toda demanda, instaurada por el
empleador o por el trabajador aforado,
deberd serle notificado el auto admisorio
personalmente para que coadyuve al

aforado si lo considera.

3. Podrd efectuar los actos procesales

permitidos para el frabajador aforado.
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En el Coédigo anterior (Decreto
Ley 2158 de 1948, modificado por
la Ley 712 de 2001, entre ofras),
la regulacion procesal del fuero
se encuentra entre los
grilevles 11725y G 8B ET la Ley
2452 de 2025, |qd regulgcion de

se

sindical

e st eion " (el sincdical
encuentra entre los articulos 292 y
299

En el arficulo 292 se omitid la
expresion “para desmejorarlo en
sus condiciones de trabajo” que
113

modificado por el 44 de la Ley 712

se encuentra en el articulo

de 2001. Podria entenderse que los
eventos en los cuales el empleador
debe obtener permiso respecto
de wnEirabdaderceliiade. per
el vivere sindicdl sen des: tbdara
despedirlo o para trasladarlo a
ofro establecimiento de la misma

empresa 0 a un municipio distinto.

Pero en el articulo 293 del nuevo
Cddigo Procesal Laboral y de la
Seguridad Social (CPTSS) siaparece
la expresion "o desmejorarlo en sus
condiciones de trabagjo”, por lo
gue pensamos que la omisidon de
dicha expresion en el articulo 292
debid ser una omisidon secretarial.
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Los articulos 113 y 118 del Decreto

2158 de 1948 senalan que para
efectos procesales se presume la
existencia del fuero sindical con
de
en el registro sindical o con la

la certificaciéon inscripcion
comunicacion al empleador de
dieha nscripelen El ariicule 296
del nuevo CPISS establece que:”
el fuero sindical se acredita con la
copia del certificado de inscripcion
de la junta directiva o del comité
la

ejecutivo, con la copia de

comunicacion al empleador”.



Aunqgue para efectos probatorios
seria lo mismo, consideramos que
la expresion “se acredita” es mads
técnica en materia probatoria que
“se presume”. Igualmente es mads
preciso probar el fuero sindical
de ol certificado
de

cerliiiecicion de dieha inscipecion

la. gopia .del

inscripcion @dque eoh ~{e

ya que la certificacidon debe
solicitarse al Ministerio de Trabajo
pero la copia del certificado de
inscripcion puede estar siempre en
los archivos del sindicato, pidiendo
por una sola vez el certificado y
sacande foelecopia de la mismg
cuantas veces sed hecesario.
Ademds, el inciso 2° del articulo
293 menciona expresamente al
“comité ejecutivo” para senalar
la garantia foral sindical para los
miembros de dichos organismos de
lasfederacionesy confederaciones
sindicales, los cuales también
estan protegidos por la estabilidad
laboral reforzada en la antigua
legislacion.

Un _eambiocs de

importancia se

desprende de la lectura del
articulo 114 del Cdédigo anterior,
modificado por el 45 de la Ley
712 de 2001, el cual senala que la
contestacién de la demanda en
los procesos especiales de fuero

sindical es verbal en la audiencia,
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previo traslado por cinco (5) dias
a las partes, audiencia que se
celebrard dentro del quinto dia
habil siguiente a la notificacion del
auto admisorio de la demanda.

El arficulo 294 de la Ley 2452 de
2025 senala que:
“admitida |at  demeaneal v

notificada  personalmente, se
ordenard el traslado por un término
comun de cinco (5) dias para que
sea contestada por escrito. La
demanda podrd serreformada por
una sola vez desde su presentacion
y hasta dentfo de [ps tres (3] dias
del

traslado de la demanda inicial”.

siguienites ~al  vencimiento

Por la celeridad del proceso se
establecid en el antiguo articulo 45
delaley712de 2001 que: “después
de la contestacion verbal de la
demanda, enlamismaaudienciase
decidirdn las excepciones previas,
se adelantard el saneamiento del
proceso vy la fijacion del litigio.

A continuacién se decretardn
vi practicaram® tas proebas y\se
pronunciard la correspondiente

sentencia. Si no fuera posible
dictarla inmediatamente, se citard
para una nueva audiencia que

tendrd lugar dentro de los dos (2)



dias siguientes. En el articulo 294 del

nuevo Cdédigo se establece que
vencido el término para contestar
la demanda, el juez senalard la
fecha y hora para que las partes
comperczedniic (e audichcies la
cual deberd celebrarse a mas
tardar dentro de los diez (10) dias
siguientes”.

El incise 3% @el driietilc” 294 del

nuevo CPISS senala que: ‘“el
juez convogard.-a conciliacion,
etapa procesal que no estd
contemplada en el articulo 45 de
la Ley 712 de 2001. A continuacion,
en ambos procedimientos, el
antiguo y el nuevo, se decretardn
y practicardn las pruebas y se

proferird la sentencia.

Si no fuere posible dictarla
inmediatamente, se citard para
una nueva audiencia que tendrd
lugar dentro de los dos (2) dias
siguientes”.

ER 1iodo ceso, el pdiagraio del
aitteulol 294 de ladltey 2452 3de
2025 establece que no tendrd
ningun \efeclo la conciliacion
qgue se redlice sin la anuencia del
sindicato.

Sobre la inasistencia de las partes,
tanto el articulo 115 del viejo
ordenamiento como 295 del
nuevo, senalan que si las partes
no concurren el juez decidird
teniendo en cuenta los elementos
del proceso de que disponga. La
diferencia estriba en que en el
115 del viejo cddigo la expresidon

es "o los que de oficio juzgue
conveniente allegar”, siendo mas
técnica la expresion del articulo
295 del nuevo, los que de oficio el
juez juzgue conveniente “decretar
y practicar”, siendo en nuestro
concepto mds preciso que el
verbo “dllegar® utilizado en el viejo

ordenamiento.



En relacion " e®n el cohlenido

de la sentencia, en el antiguo
ordenamiento debe recurrirse: “al
arficulo 408 del CST, modificacdke
por el 7° del decreto 204 de 1957.
En el nuevo, el 296 senala que
cuando se frate de accién del
empleador, el juez concederda el
permiso para despedir o trasladar
al frabajador, si eWcuenira
probada la existencia de una justa
causa, de lo conftrario lo negarad.
En el arficulo 296 se establece
que si el juez comprobare que fue
despedido sin previa autorizacion
judicial, ordenard

su reintegro

y. teondemneard alf emplcaden @
pagarle sinsoluciéon de continuidad
los

salarios, prestaciones vy

demds emolumentos Ilaborales

dejados de percibir por causa
del despido u ordenard restituir al
trabajador al lugar donde antes
prestaba  sus servicios\ 0 /a Ssus
anteriores condiciones de trabajo
y se ordenard al empleador

pagarle las  correspondientes

indemnizaciones”.

En relacion con la apelacion:

117 del
como

“Tanto el articulo

viejo ordenamiento el
297 del

sentencia

nuevo senalan que la
serd apelable en el

efecto suspensivo y que el Tribunal
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decidird de plano dentro de los
cinco (5) dias siguientes al recibo
del expediente.

En lo referente a la prescripcion
hay un—cambio apreciable en
el término de la misma ya que el
gilicule 'lesddicionsds Toor |
49 de la Ley 712 de 2001, senala
que las acciones que emanan del
fuero sindical prescriben en dos (2)
meses,. contados“desde-la fecha
del despido, traslado o desmejora
del trabajador aforado y para el
empleador el término de dos (2)
meses empieza a correr desde la
fecha en que tuvo conocimiento
del hecho gque se invoca como
justa causa o desde que se
haya agotado el procedimiento
convenciondal: o reglamentdrio
correspondiente. El arficulo 298 de
ler Lewi@d s2iale 202 Sicsial e c o=
estas acciones prescriben en un
(1) ano tanto para el trabajador
Se

el

como para el empleador.
(10)

término de prescripcion

amplié¢ en diez meses
lo que
determina que las partes tendrdn
mucho mds tiempo para presentar

lo demanda”.



1.4 La intervencion de los
sindicatos en los procesos de
fuero sindical

En relacidon con la intervencidon de
la parte sindical en los procesos
especiales de fuero, comparando
elarticulo 118BdelDecretoley 2158
de 1948, adicionado por el 50 de
la Ley 712 de 2001 y el articulo 299
delfnpevie @RISS Nencemos gurc e
hay diferencias ya que en ambas
nolnas la erganizacion sirdical
de la cual emana el fuero que
sirve de fundamento a la accidn
podrd intervenir por conducto
de su representante legal, de dos
fermas:

[GF cdeeion

‘| Instaurando por

delegacion del trabajador.

2De toda demanda instaurada

por el empleador o por el
trabajador aforado, deberd serle
noiilicace el cugio. "« admiserio
personalmente paraque coadyuve

al aforado si lo considera.

3Podré efectuar,/ los actos
procesales permitidos para el
trabajador aforado.

De la lectura del numeral 3° arriba
transcrito, se aprecia que mientras
gue dicho numeral en el articulo
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118B anterior contiene la expresion
“salvoladisposicion delderechoen
litigio”, en el pardgrafo del articulo
294 del nuevo CPITSS se senala que
la conciliacién no tendrd efecto
alguno cuando se readliza sin la
anuencia del sindicato.

Sobre el sindicato: “como parte
procesal en el proceso especial
de
Constitucional profirid la Sentencia
C-240 de 2005
que los sindicatos en los procesos

fuere sindgicalss el €@ ol

la Yeuel ceclare

sePle Uere . sinelical ® nel sen
terceros. Tienen, en desarrollo de
la@opstitucion Bollice e calidad
de parte en el proceso. Existe para
ellos un derecho material que en
el proceso respectivo se discute
o controvierte para hacerlo
efectivo y, en consecuencia, no
puede este adelantarse sin darle
la oportunidad legal de participar
ent el evhirovensia  Enslellt virfle?
su vinculacién al proceso no es

voltinldila, sino foiAsel

Declard la Corte Constitucional en
la mencionada sentencia:

Si, de ofro lado el articulo 118-B del
Codigo de Procedimiento Laboral
autoriza al juez para notificar el
auto admisorio de la demanda al
sindicato por el medio queiel juez



considere mads expeditoy eficaz, tal
autorizacion no puede entenderse
de manera que la norma guede
vacia de contenido y de manera
confraria a la fialidad que con
ella se persigue, que no es ofra
distinia \que.:.darle al” sindicago
la oportunidad de intervenir en
el proceso de fuero sindical,
como parte, para la defensa del
derecho de asociacion vy libertad
sindical, asunto leste en el cual se
supone por el legislador que no
existen intereses encontrados sino
coincidentes entre el frabajador

aforado y su organizacion sindical.

Esto
meridiana, que la notificacidon ha

siggiice T com [ clanideel
de realizarse de manera oportuna,
esto es, que el auto admisorio de
la demanda habrd de notificarse
aldemandado,  w/ al sindicato
correspondiente para que en el
mismo término de contestacion
a la demanda puedan asumir
la cenducia procesal que cada
uno considere mds conveniente

conforme a la ley.
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2. OTROS FUEROS DE
ESTABILIDAD LABORAL
REFORZADA EN EL NUEVO
CPTSS

300 del
ordenamiento procesal

El articulo

nuevo
laboral
senala que se framitardn por el
procedimiento establecido en
los arficulos 293 a 297, es decir, el
procedimiento visto anteriormente
paraeltrdmite delosprocesossobre
fuero sindical, los asuntos donde se
solicita el reintegro del trabajador
relativos a estabilidad reforzada,

entre otros, los siguientes:

a) Fuerode maternidad queincluya
al cényuge, pareja, companero o
companera permanente cuando
no tengan un empleo formal.



b) Fuero por situacion de
discapeicicad.

c) Fuero por prepensionado.

d) Acoso laboral.

e) Fuero circunstancial.

olrilelu /el $1010)

sehala que cuando

El pardagrafo del
lo que se
pretenda no sea-el reintegro sino
el resarcimiento por perjuicios, se
tramitard por el proceso ordinario
y se aplicard el término general de
prescripcidn, es decir fres (3) anos.
El articulo en mencidn senala que
las acciones que se derivan de
estos procesos prescriben en dos
(2) anos a partir de la terminacion
del contrato de frabgjo.

La expresion ‘“entre otros” del
inciso 1° del articulo 300 del CPTSS
nos conduce afirmar que los cinco
(5) fueros escritos anteriormente
ne o sen en forma t@xdiiva sino
que puede haber “otros”.

2.1. Fuero por prepensionado

El fuero por prepensionado: “Tiene
su origen en el articulo 12 de la Ley
770 dey2002 reglameniade peor el
articulo 12 del Decreto Nacional
190 de 2003. La norma senala que

175

de acuerdo conlareglamentacion

que establezca el gobierno
nacional, no podrdn ser retirados
del

programa de renovacion de la

servicio en el desarrollo del
administracion pUblica, las madres
cabeza de familia sin alternativa
econtmica, 1as

personas con

limitaciéon fisica, mental, visual
o audifiva y los servidores que
cumplan con la totalidad de los
requisitos de edad y tiempo de
servicio para disfrutar de su pension
de jubilacién o de vejez en el
término de tres (3) anos contados
a partir de la promulgacion de la

ley.

Sobre este arficulo recayd la
Sentencia C-044 de 2004 que lo
declard exequible en el entendido
de debe
extenderse a los padres que se

que la proteccidn
encuentren en la misma situacion,
en aras de proteger la prevalencia
de los derechos de los nifos y el

grupo familiar a que pertenecen”.

En la Sentencia SU-897 de 2012 se
definié el fuero del prepensionado,
en estos términos:

la

el <4t

constitucional

en jurisprudencia

se ha entendido
beneficiarias

que las

de

personas

la proteccién especial, es



decir, los prepensionados, serdn
aquellos servidores que cumplan
con los requisitos para acceder a
la pensidn de jubilacion o de vejez
dentro de los tres anos siguientes
©, en oiras palabrasy gauelles @
los que les falte tres anos o menos
para cumplir los requisitos que les
permitirian acceder a la pension
de jubilacidon o vejez".
El fuero de' estabilidad Ilaboral
reforzada de los prepensionados,
que esderaigambre constitucional,
también cobija a los trabajadores
del sector privado. Al respecto se
declard en la Sentencia T-357 de
2A0o

“En este orden de ideas,
la condicién de prepensionado,
de
proteccion, no necesita que la

como sujeto especial
persona que alega pertenecer
d dicho® gnipoe. peblacienel sc
encuentre en el supuesto de hecho
propio de la liguidacidon de una
entidad estatal y cobija incluso a
los tfrabajadores del sector privado
gue se encuentren proximos a
cumplir los requisitos para acceder
a una pensidon por lo que puede
decirse que tiene la condicién de
prepensionable toda persona con
confrato de trabajo que le falten

tres (3) o menos anos para reunir
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los requisitos de edad y tiempo de
servicio o semanas de cotizacidon
disfrute de
pension de jubilacidn o vejez.”

para obtener el la

lLa jurispfudencia de la Corte

Constitucional ha establecido la
estabilidad laboral para quienes
de

adquirir el estatus de pensionado.

se encuentran  préoximos

Al respecto, senald la Corte en la
Sentencia T-638 de 2016:

“En ese orden, la
jurisprudencia de esta Corporacion
na @ desamnellaeo. (eiEjesis dela

estabilidad laboral para quienes se
encuentran ad portas de adquirir
el status de pensionado, la cual
tiene su fundamento no solo en
las normas anteriormente citadas,
sineren los daniculos 13,42, 143, 44
V. A6 cle g @opsiiitielon Roliicer
por lo tanto, debe aplicarse en
aqguellos eventos donde exista
tension entre los mecanismos que
permiten el despido del empleo
con los derechos a laigualdad y al

minimo vital de las personas.”

La Corte Constitucional profirid
la Sentencia SU-003 de 2018 en
la cual unificd su jurisprudencia
sobre el fuero del prepensionado.
Al
Constitucionalto siguiente:

respecto senald el Tribunal



S99
fines

e Sele @ Rlene,
ol
jurisprudencial, cuando el Unico

Palliel
con unificacion
requisito faltante para acceder
a la pension de vejez es el de la
edad, dado que se acredita el
cumplimiento del nUmero minimo
de semanas de cotizacién, no
hay lugar a considerar que ‘la
persona es beneficiaria del fuero
de estabilidad: laboral reforzada
del prepensionable, dado que el
requisito faltante de edad puede
ser cumplido de manera posterior,
laboral

el  © sin vincUlacion

vigente. En estos casos, no se
frustra el acceso a la pensidn de
vejez..."

Conlinve "deeldramde "la.  Corlie
Constitucional en la Sentencia SU-

018)8) leic 28111

La ‘“prepension” protege la
expectativa del frabajador de
obtener su pensibn de vejez

ante su posible frustracion como
consecuencia de una pérdida
intfempestivaidelempleo. Portanto,
ampara la estabilidad en el cargo
y la continuidad en la cotizacién
de
en Pensiones,

efectiva al Sistema Generdl
Seguridad Social
para consolidar los requisitos que
le faltaren para acceder a su
pensidn de vejez.
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Discrepamos de la posicidon de
la Corte Constitucional sobre que
si el afiiado tiene el niUmero de
semanas cotizadas pero no tiene la
edad no cuenta con la protecciéon
de la estabilidad laboral reforzada
puesto que hemos visto en nuestro
afiliados
de
semanas cotizadas pero que les

ejercicio  profesional

gue teniendo el nuUmero
fdltan des (2} dRos, por ejemplo,
para alcanzar la edad, quedan
afectados en su minimo vital ya
qgue siendo despedidos tienen que
esperar desempleados esos dos (2)
anos para cumplir los dos requisitos

pensionales.

La Sala de Casacidn Laboral de la
Corte Suprema de Justicia profirid
Senteneia SL-2600 .de 2025,
mediante la cual se superd, por

la

decirlo asi la jurisprudencia de la
Corte Constitucional insita en la
Sentencia SU-003 de 2018, en estos
términos:

L Hasia ahoRell laMiesplesiel

habia sido que ‘la prepension
protege la expectativa del
trabajador de obtener SU

pension de vejez, ante su posible
frusiiecion ceomer cCeRseCUencia
de
del empleo’, es decir, la figura
del

una pérdida intempestiva

prepensionado habia sido



conhcebida | 'pea  posibiliter vla
acreditacion de las semanas
de cotizacién exigidas para la

pension, mdas no para garantizar el
empleo a quienes se encuentran
dado
que ‘el requisito faltante de edad

proximos a  pensionarse,
puede ser cumplido de manera
PeSsIENei: con oisin vinculacion
laboral vigente' (CC SU-003-2018).

El anterior razonamiento a

juicic de”leBe€orie, \oridifile, Wn

trato discriminatorio, porque la
pérdida del empleo, cuando el
trabajador se encuentra a tres (3)
anos o0 menos para acceder al
derecho pensional, le ocasiona
una situacion de vulnerabilidad
que le impide su participacion
en la vida cultural, econdmica y
social, condiciones inherentes a la

dignidad humana.

de
prepensionado debe serentendido

Por ende, el concepto
en funcidn de la proximidad con el
acaecimiento de la contingencia
de vejez, como una extension
del riesgo social amparado por
el Sistema de Seguridad Social,
cuya justificacién, desde épocas
pretéritas, obedece a que la vejez
hace imposible el mantenimiento

del trabajo en una vida activa

178

Enl wenselel eliildpseot e e e

eniré ‘la  inactividad Ilaboral «y

la consolidacién definitiva del
derecho a la pension, definido ya
como de fres\(3] anos o men®s
para adquirir el derecho pensional
debe ser objeto de protecciéon
por el fuero de estabilidad laboral
reforzada de los prepensionados,
pUEsE Glel [ fgllie e relkeies Sele
garantizarle a éste — y a su nicleo
familiar — las fuentes normales de
existencia durante el periodo que
hace faltanpara el aseguramiento
de la pensidn y, de esta manera,
evitar que el sujeto de especial
proteccion caiga en un estado de
necesidad, producto de la pérdida
del empleo.”

Eniiiolrels ‘pellelolicls = el Sella sele
Casacién Laboral en la Sentencia
SL-2600 de 2025 irae aparejada
una concepcién correcta, tuitiva

del fuero de prepensionados.

No
coticen el

solamente garantiza que
nimero minimo de
semanas exigides por la ley-para
el reconocimiento pensional,
sino que también se protege que
en el evento de tener el nUmero
minimo de semanas cotizadas,
pero no la edad minima exigida,
no puedan ser despedidos y sufran
hasta

necesidades econdmicas



el momento de cumplir la edad
pensional.

El fuero de estabilidad laboral
reforzada de los prepensionados,
de
porque

repetfimos, 7es raigambre

constitucional, Ro kel
norma legal en que se asiente,
razén por la cual los reintegros
de

logrado hasta el

los prepensionados se han
momento por
via de la accién de tutela. Ahora,
se podrd pedir el reintegro en
caso de despido a través de la
laboral

nueva accidon especial

que estamos comentando, sin
descartar la accidon de tutela para
precaver un perjuicio iremediable,

enrfonmea ransiteria.

2.2
discapacidad

Fuero por situacion de

El fuero de estabilidad ocupacional
reforzada es muy importante para
las trabajadores de

G5y (as)

Colombia y del mundo.
El inferme “Estiagde: actual de la
medicidon de la discapacidad en
Colombia” contiene las siguientes
estadisticas:

- De poco mds de 51 millones de
habitantes, 2.075.000 tienen alguna
condicion de discepacidad. De
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este segmento poblacional 54,6%
son mujeres y 45,4% son hombres.

- Mientras 23 de los 36 millones de
personas en edad de trabaqgjar,
3 de cada 5 hacen parte de la
fuerza laboral (laboran o buscan
trabajo), entre los dis-capacitados
solamente 1 de cada 5 personas
laboranmeibuscan frabajo.

c " EE 577% de
discepEciieea

& ‘poblacion
corresponde
el pesonas conmFdificulla-ees
visuales y el 31% estd afectado
por discapacidades para mover
el cuerpo, caminar, subir o bajar
escalerqs!

8 os* discapacitadoes quey estan
dentro de la poblacién en edad
de trabaqjar (PET) son cerca de
1.951.000, es decir, un 5,1% del total
PET. Sin embargo, dentro del total
de las personas incorporadas a la
fuerza de trabagjo, quienes tienen
discapacidades son solo el 1,9%,

es decir, 439.000 personas.

- Solo 1 de cada 10 personas con
discapacidad cotiza para pension.

- Entre el grupo poblacional de
Yelle  @oileln el
127
de
249 mil personas. Mientras tanto,

discepaeilcicdes
122 il
hombres,

pension mujeres 'y

mil Eeiia un el



la poblacign™tde  personas sin
discapcaciddedicie colizagseon
fegularidad. es el 21,8%. le que
corresponde a 6,7 millones de

personas en el sistema pensional.

- En el campo de la educacion, el
16,2% de esta poblacidén no tiene
nivel educativo, frente al 2,6% de
las personas sin discapacidad. Esto
representa una diferencia de 13,6
puntos porcentuales.

De la lectura de las anteriores
estadisticas se desprende la
importancia de proteger Ila

estabilidad laboral y ocupacional
delostrabajadoresdiscapacitados.

El ' fuero © deN discapacidde . es

una proteccidon de naturaleza
constitucional que busca
salvaguardar la estabilidad

ocupacional reforzada de aquel
trabajador (a) que, se ‘encuentra
en situacion de discapacidad.

Efl
encuentra consagrada en los
T3 aso4/ v 168 de e
Constitucion Politica. En virtud del

Colombia /! esta figura se

articulos

principiode protecciénysolidaridad
coh llosmelsecibacitiados, |a € ore
ha
a través de su jurisprudencia el

Constitucional desarrollado

alcance que tiene este fuero.
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La Convencién Interamericana
perch It Bllmnacion (de leslcsSles
Formas de Discriminacion contra
las® Personas »eonigBiscapacidad,
14 de
septiembre de 2001, aprobada
por la Ley 762 de 2002, define asi

leediscap aclded:

que entré en vigor el

CEl termine Ydiscapeacicacs
significa. unga  deficiencia fisiea,
ya

permanente o

mental o sensorial,
de

temporal, que limita la capacidad

sea
naturaleza

de ejercer una o mdas actividades
esenciales de la vida diaria, que
puede ser causada o agravada
porelentorno econdmico y social”.

El articulo 2° de la Ley Estatutaria
1618 de 2013, por medio de la cual
se establecen las disposiciones
para garantizar el pleno ejercicio
de los derechos de las personas
con discapacidad, define en su

driilelle 2%



“Art,
efectos de

2%
la presente

Befinicionss. Para

[ease

definen los siguientes conceptos:

‘| Personas con y/o en situacion
de
personas que tengan deficiencias

discapacidad: Aquellas

fisicas, mentales, intelectuales
o sensoriales a mediano y largo
plaze cue dlf inferaciber s con
diversas barreras, incluyendo las
actitudinales, puedan impedir su
participacion plena y efectiva
en la sociedad, en igualdad de

condiciones con los demads.

2.2.1. Principales convenios
y declaraciones internacionales

ElIConvenio 159 dela OIT, adoptado
por la 69° Conferencia General de
ese organismo en 1983, se ftitula
“Convenio sobre la readaptacion
profesional y el empleo (personas
invdlidas)”. Después de definir lo
que para efectos del Convenio 159
se entiende por persona invalida,
como aquella “cuyas posibilidades
de obtener y conservar un empleo
adecuado y de progresar en el
sustancialmente
de
deficiencia de cardcter fisico o

mismo qguedan

edlUciclas @ " fecausa una

mental debidamentereconocida”,
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el arficulo 1° de dicho convenio
senala que todo Estado miembro
deberd considerar que la finalidad
de
es la de permitir que la persona

la readaptacion profesional
invdlida obtenga y conserve un
empleo adecuado y progrese en
el mismo y que se promueva asi la
integracién o la reintegracion de
esta persona en la sociedad.

El articulo 3° del convenio senala
que la politica de readaptacion
profesional y empleo de personas

invdlidas estard destinada «a
asegurar que existan medidas
geecliadas ™ de  fedelapldeion

profesional al alcance de todas las
categorias de personas invdlidas
y a promover oportunidades de
empleo para estas personas en el
mercado regular de trabajo.

del
senala

convenio en
dicha
politica se basard en el principio
de
entre los trabajadores invdlidos y

Els arfisUlof 4"
mencion que
igualdad de oportunidades

los trabajadores en general, que

deberd respetarse la igualdad

de oportunidades y de ftrato
para trabajadoras y trabajadores

invalidos.



El Estado colombiano ratificd el
Convenio 159 de 1983 mediante
le), Ley: 82 et 11988 Por o #ianio,
de 'acuerdo Nl articulo #5383 “cie

I <Constiltecion§ Pelifilea”  estic
convenio forma parte de nuestra
legislacion inferna.
La Convencidn Interamericana
para. laEliminacion«de ddas las
Formas de Discriminacion contra
las Personask'con Discapacidad
preienda #pcr tla  Oreanizacion
der Estadas (OEA)

en 1999, ratifieada por el _Estade

Americanos

colombiano mediante la Ley 762
de 2002.

Esta convencién define en su
articulo 1°eltérmino discapacidad,
transcrito anteriormente, y
establece que las personas con
discapacidad fienen' los mismos
libertades

derechos humanos vy

fundamentales que otras
personas; y que estos derechos,
incluido el de no verse sometidos
a discriminacion fundamentada
en la discapacidad, dimanan de
la dignidad y la igualdad que son
inherentes a todo ser humano.

En su arficulo 2° estatuye que el
término  “discriminacién contra
las personas rcon: iscapacidad”
significa toda distincion, exclusion
basada en

O restriccion una
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discapacidad, ante el ente de

dikcapaeciecd, consecuencia
de

percepcidén de una discapacidad

diseadpecicddads ™ dnlcrier & ®
presente o pasada, que tenga en
el efecto o propdsito de impedir
o anular el reconocimiento,
goce o ejercicio por parte de las
personas con discapacidad, de
sus derechos humanos vy libertades

fundamentales.

La Convencidon sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad,
addepltada pei i la Asamblea
General de las Naciones Unidas
13 de diciembre de 2006. El

propodsito de esta convencion

el

fue el de promover, proteger
y asegurar el goce pleno y en
condiciones de igualdad de todos
los derechos humanos y libertades
ocas es

fundamentales para

personas coir sdiscapacidady y
promover elrespetfo de su dignidad

inherente.



El articulo 27 establece que los
EstadosPartereconocenelderecho
de las personas con discapacidad
@ o irabajar Sen haualdad fde
condiciones con las demds; que
salvaguardardn y promoverdn el
ejercicio del derecho al trabagjo,
meliser ipEte s

personas que

gdguierkan Una’ - diseepacidad
durante el empleo, adoptando las
medidas pertinentes, incluida la
promulgacion de legislacion.

Esta Convencion fue aprobada
por el Estado colombiano por la

Ley 1346 de 2009".
2.2.2. La legislacion colombiana
de

(4)
articulos relacionados con el tema

e Constitucion Politica

ColomBjah cenliene  eticiro

en estudio:

¢ El aniculeo 13,.¢ incisotierserno,
senala que el Estado protegerd
especialmente a aquellas
personas que por su condicion
econdmica, fisica o mental se
encuenfren en circunstancia

de debilidad manifiesta.

¢ El articulo 47 es del siguiente

tenor literal: skl Estado
adelantard. *una politica de
prevision, rehabilitacion e
integracion soeiek para los
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disminuidos fisicos, senoriales y
psiquicos, a quienes se prestard
la atencién especializada que
requieran’.

¢ Elarticulo 54 senala: “...El Estado
cdebe prepiciar /o ubicacion
de

edad de frabajar y garantizar

laboral las Spersonas Sen
a los minusvalidos el derecho
al Uniiirabejengecorde eon. sus

condiciones de salud”.

¢ Eliculiculo 68 cm¥su \incisoN6°
establece que es obligacién
especial del Estado la

erradicacion del analfabetismo
y la educacion de personas
eonul limiiccioges ™ lSicas @ @
mentales o con capacidades

excepcionales.

A nivel legal se han expedido,
entre otras, en esta materia, los
siguientes ordenamientos:

¢ Ley 361
se

de~19%7 " por lasclial
mecanismos
de

establecen
de integracion social las

personas con limitacion.

¢ Ley 1806.de 2006 oelcsewel

sedvdicicny meEkmess Peiren el

proteccion de personas con
discapacidad mental.



¢ Ley Estatutaria 1618 de 2013, por
medio de la cual se establecen
las disposiciones para garantizar
de
derechos de las personas con

el pleno ejercicio los

discapacidad.

¢ El arlicUle 2% de  estal ~key
Estatutaria define a las personas
cop* VoL en @ situa@on, de

discapacidad, norma que fue
transliterada 'al inicio de este
capitulo.
¢ El articulo 12 establece las
disposiciones sobre el derecho
a la proteccién social especial
por parte del Estado y el 13
regula el ejercicio efectivo del
derecho al trabajo de estas
personas.
¢ ke tlicy 1994 'de\20N9 " por
fhedio de la, cuql se\establece
el régimen para el ejercicio
de la capacidad legal de las
con

personas dise clpeeiceel

mayores de edad”.

2.2.3. Jurisprudencia constitucional

La Corte Constitucional ha creado
una solida jurisprudencia sobre la
estabilidad ocupacional reforzada
de los trabajadores en situacion
de discapacidad fisica, psiquica o
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sensorial. Empezé por la Sentencia
C-531 de 2000 que recayo sobre el
articulo 26 de la Ley 361 de 1997
respecto del cual declardé que
el despido o la terminacion del
confrato de trabajo que se haga
confra una persona en situacion
de discapacidad carece de todo
efecto juridico si se lleva a cabo
sin que exista autorizacidn previa
del

constante la configuracion de la

Ministerio de Trabajo que

existencia de una justa causa.

A partir de esta sentenciaq, la Corte
€ onstifucioncle=hasroflnecizaecs

en el contenido fiuitive .de sU
de

situacion

jurisprudencia respecto
los
de

sentencias,

trabajadores en

discapacidad. ¥ en' @muchcs

enirel lels S ecuUcles

resaltfamos las siguientes:

T-1040 de 2001, T-198 de 2006, T-447
de 2013, T-597 de 2014, SU-049 de
2017 (que extendid este fuero a los
conftratistas independientes) y SU-
061 de 2023.

Este de estabilidad
gcupaciendl ffeferzede,-comoy le

fuero

vimosanteriormente, tieneunorigen
constitucional ¥ jurisprudenicial
pero no legal. Es importante que
el nuevo ordenamiento procesal

laboral lo contemple, pero tan



importante o mds aun es que una
ley lo regule.

2.3. Fuero por maternidad

El fuero maternidad
ha

regulacion de cardcter legal con

por no

tenido en Colombia una
un procedimiento expedito para
evitar y/o resolver rdpidamente las
acciones que puedan presentar
las mujeres en la-licencia prenatal
y en el periodo puerperal. El
mecanismo ha sido la accién de
tutela, basada en la jurisprudencia
constitucional. Acudiraunaacciodn
ordinaria laboral que dura anos no

€s un mecanismo expedito.

La proteccién a la maternidad ha
sido regulada por la Organizaciéon
del (OIT)
en los siguientes convenios: 3 de
1719 103 ée 1952, 1183 «cer2000,
Recomendacién 191 del

otros instrumentos

Internacional Trabajo

mismo
cano. Y em
internacionales tales como la
de

Derechos Humanos (1948), art. 25,

Declaracion  Universal oS
Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales,
clily 10528 relitific dde por Colombia
et v el

Convencioén para la Eliminacion de

mediante Ley 74 de

todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer {T97/2}=arts. 11 y 12.
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2.3.1. Legislacion colombiana

Elteliilcllo 43 de e @ohsliilcion
Politica de Colombia establece lo
siguiente:

“Art. 43. La mujer

y el

hombre tienen iguales derechos ’ﬁ.‘

y oportunidades. La mujer no
podrd ser sometida a ninguna
clase de discriminacion. Durante
el embarazo y después del parto
gozard de especial asistencia vy
proteccion del Estado, y recibird
de éste subsidio alimentario si
entonces estuviere desempleada
o desamparada. El Estado apoyard
de manera especial a la mujer

cabeza de familia”.

del CST
ninguna

Eleliiichlom 39 = aniginell
gdec 11730
trabajadora podia ser despedida
de
lactancia y el 240 senald que
debia del
inspector del trabajo o del alcalde

senald que

por motivo embarazo o

autorizacion

existir

municipal en los lugares donde no
existia Ministerio de Trabajo (MT).

s’ q



Sin embanees
estabilidad
alguna, puesto que si se daba

e eloigeaa

laboral  reforzada
el
MT,
tenia derecho al pago de una

despido sin autorizacidon del

la mujer despedida solo
indemnizacion equivalente a los
salarios de 60 dias fuera de las
indemnizaciones y prestaciones
a que hubiere lugar de acuerdo
con el conirgtod de teabajo. - El
articule 241 modificado por €| 8°
del Decreto 13 de 1967 establecid
gue no produciria efecto alguno
el despido que el patrono
comunique a la frabajadora que
esté disfrutando de los descansos
remunerados en caso de parto,
aborto o durante la lactancia.

La Corte Constitucional expidid
la Sentencia C-470 de 1997 que
establecié por primera vez la
estabilidad laboral reforzada para
las mujeres embarazadas durante
el embarazo y hasta los tres (3)

meses siguientes al parto.

Posteriormente, la Corte profirid
la Sentencia SU-070 de 2013 en
la que declardé que las mujeres
embarazadas y en periodo de
lactancia tienen derecho a una
proteccion laboral especial, que
incluye la estabilidad laboral y el
pago de prestaciones sociales.
Senaldé que para despedir a una
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mujer embarazada o en periodo
de lactancia el empleador debe
demostrar la justa causa invocada
y obfener permiso previo del
inspector del trabagjo o el alcalde
municipal. Lo mds importante fue
qgue senald esta sentencia que
la proteccion laboral reforzada
padra las’ mujeres en este estado
es

independiente del fipo de

cenfiaio | quey hayern Siiigeee
(término indefinido, ftérmino fijo,

obra o labor, etc).

La providencia en andlisis también
establecid que el empleador debe
tener conocimiento del embarazo
a través notificacion directa de
la frabajadora, hecho notorio. o
noticia de un tercero.

Si el
embarazo, laprotecciéon esintegral

empleador conoce del

v _completes si no conece; id
proteccion se basa en el principio

de solidaridad.

La Corte Constitucional declaré en
esta sentencia que en el evento
de despido de mujer embarazada
o0 en lactancia procede reintegro
d su  cange, pdado de selarios
prestaciones dejados de percibir,
pago de
seguridad

colizBciones i@, |d@

social y renovacion

del contrato si se demuestra que



s caltlsds de dieho eeniicio ne
desaparecen.

Leyes posteriores tales como 50
eN90@ 1 628ce 7011 < 1822 dc
2017 han aumentado la-licencia
remunerada de la inicial de 1950
clesdiisemanas @ ey a 20 por
parto  multiple. Posteriormente
la ® Corle. Consiiluecional ‘pralino
la Sentencia C-005 de 2017 que
nuevamente reafirmoé el fuero de
maternidad que protege ala mujer
embarazada vy lactante y que
prohibe el despido, la terminacion
o la no renovacion del contrato de
trabajo por causa del embarazo o

la lactancia.

Esta sentencia extiende Ila
proteccion de estabilidad
gl. conyuge; Ecompanerow ©

companera permanente o pareja
de
sin

lactante,
MT. Fue
un buen paso para prevenir la
del

I embarazadad ©
la autorizacidon del
discriminacion

por causda

embarazo o lactancia tanto para
la mujer como para su cényuge
compamerely of pareja. En ld
Sentencia SU-075de 2018, la Corte
Constitucional ratifica una vez mas
que las mujeres embarazadas y
en periodo de lactancia tienen
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derecho a una proteccion laboral
especial que incluya estabilidad
laboral y pago de prestaciones
sociales. Esta sentencia modificd
el precedente vigente hasta su
expedicion estableciendo:

...el empleador no
debe

requeridas para el reconocimiento

sUlraeEagiles = colizaciones
de la licencia de maternidad ni
la totalidad de dicha prestacion
econdmica cuando desvinculan
a una trabajadora embarazada
de

gestacioén, pero reafirma que si el

Sik £ COLGEEN su estado de
empleador conocia del embarazo
antes del despido, procede el
reintegro y el pago de salarios y
prestaciones dejados de percibir”.
Como pueden apreciar los
la estabilidad

reforzada,‘es decir, el reintegro de

lectores, laboral
la trabajadora embarazada o en
periodo de lactancia se establecio
en Colombia jurisprudencialmente
y se puede conseguir el reintegro
mediante la accidn de ftutelq,
razén por la cual es positivo que el
articulo 300 del nuevo CPTSS senale
que el fuero de maternidad incluya
al conyuge, pareja, companero o
companera permanente cuando
no tengan un empleo formal o
periodo de lactancia, se tramite



por el procedimiento especial
establecidos en los articulos 293 a

.9/

Ea. Sentencia &16% ./ des 2825,
interpretandojurisprudencialmente
el articulo 6° de la Ley 2306 de 2023,
la cual modificé el articulo 238 del
CST, cred el fuero de estabilidad
laboral reforzada de las” madres
lactantes (fuero de lactancia), en
estos términos:

79 Nulidad * dcl
de la mujer que se encuentra en

despido

periodo de lactancia. De manera

congruenielr eon. las memnes

constitucionales que jrigen Ila
materia, el Legislador amparé la
estabilidad laboral reforzada de la

mujer lactante.

Esta determinacion se encuentra
consignada en el articulo 241.1
del CST. Bagjo el titulo nulidad del
despido, la disposicion establece
lo siguiente: El empleador estd
obligado a conservar el puesto ala
trabajadora que esté disfrutando
de
de que trata este capitulo, o de

los descansos remunerados

licencia por enfermedad motivada
por el embarazo o parto [énfasis
fuera de texto]. La norma protege
a las personas que se encuentren
de descansos

disfrutando los
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remunerados de que trata este
(i)

sancionando estos despidos con

ceapfivle Sde 'des  manciels:

la consecuencia juridica de la

(if)

obligacién de conservar el puesto

nulidad proclamando sl
a la tfrabajadora que se encuentre
enalguno de los supuestos previstos
en el capitulo.”

Como puede apreciar los lectores,
la modificaciéon que introdujo el
articulo 6° de la Ley 2306 de 2023
ha determinado un importante
refuerzo sobre los dispositivos que
la estabilidad

reforzada de las madres lactantes.

amparan laboral

Se sanciona. con la nulidad del
despido el de una mujer lactante,
(2)
elantelpnteniiclneler @ SUl alllen © ¢ alel

h@sta lest dos ahi@s & sl esta

por lo que tendrd el derecho a
la estabilidad
y consecuencialmente se podrd

laboral reforzada
declarar la presuncion de despido
discriminaforiewy. la obligacion a
cargo del empleador de obtener
la autorizacidon del Ministerio de
Trabagjo.

Esta accidn también se tramitard

por el procedimiento especial
establecido en los articulos 293 a

297 del nuevo CPTSS.



2.4. Acoso laboral

El acoso laboral es el cUmulo de
concluclias @ ol comporiamichios
orientados a generar escenarios
de violencia fisica o psicoldégica
dentro de los entornos laborales.
Por esta razdn, es considerado
un importante factor etioldgico
que puede ocasionar frastornos
mentales y del comportamiento
IV de

lista de enfermedades laborales

integrampte~del “*Grupo la
establecida en el Decreto 1477 de

2014.

En Colombia se han expedido
(3)
acoso laboral y sus modalidades,

“tres leyes que” regulan el
como lo son la Ley 1010 de 2006,
la Ley 2365 de 2024 y la Ley 2466
de 2025. Mediante la Ley 2365 de
2024 se adoptaron medidas de
prevencion, proteccién y atencion
del

laboral y en las instituciones de

acoso sexual en el dmbito

educacion superior en Colombia,

respecto de la cual se estd

esperando la expedicion del Plan
Transversal para la Eliminacion
del Acoso Sexual en el contexto
laboral y en las instituciones de
educacion superior.

detesic T Rlan

La—formulacion

Transversal ™ estOré—w @  cargo
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del
coordinaci@h..con. el
de
Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica (DANE), el
Ministerio de Justicia y el Derecho,

Ministerio de Trabagjo en

Ministerio

Educacion Nacional, el

el Ministerio de Igualdad y Equidad
y los integrantes del Mecanismo
Abordaje
Infegraldelasviolenciasporrazones

Arficulader ‘para <el
de sexo y género creado porla Ley
1710 de 2020, porla cual se adopta
el Mecanismo Articulador para el
Abordaje Integral de las Violencias
por razones de sexo de las mujeres,

niNos, ninas y adolescentes (NNA)



como estrategia de gestion en
sglud publicas

La Ley 2365 de 2024 no contiene un
procedimiento ante la jurisdiccion
ordinaria del trabajo. Contempla
o
politicas, que las ARL realizardn
de

la atencién,

en st arievlio entre oftras

actividades fortalecimiento
de

prevencion del acoso sexual en

proteccion vy

el contexto laboral y el articulo
11 de la ley en estudio, asigna a
los empleadores obligaciones
para que prevengan, investiguen
y sancionen el acoso sexual en
el contexto laboral. El convenio
190 de la OIT fue ratificado por el
Estado colombiano mediante Ley
2825 de 2025,
En materia procesal, el inciso 2° del
articulo 13 de la Ley 1010 de 2006
trae un procedimiento en estos
términos:
“Cuando la sancién fuere
de competencia de los Jueces
del Trabajo se citard a audiencia,
la cual tendrd lugar dentro de
los treinta (30) dias siguientes a
la presentacidon de la solicitud
De

procedimiento

o queja. [ tiniciceent el

se i Eielre
personalmente al acusado de
acosolaboraly alempleadorquelo

haya tolerado, dentro de los cinco

190

(5) dias siguientes al recibo de la
solicitud o queja. Las pruebas se
practicardn antes de la audiencia
o dentro de ella. La decisidon se
proferird al finalizar la audiencia, a
la cual solo podrdn asistir las partes
y los testigos o peritos. Contra la
sentencia que ponga fin a esta
actuacién procederd el recurso
de apelacién, que se decidird en
los treinta (30) dias siguientes a su
interposicion. En todo lo no previsto
en este arficulo se aplicard el
Cddigo Procesal del Trabajo.”

El procedimiento establecido en
el inciso arriba transliterado no ha
tenido aplicacion en Colombia.
Una investigacidn que hicieron los
profesores de la Universidad Libre
de Colombia Liliana Parra Osorio,
Jorge Esteban Gaona Ramirez,
Diego Armando Romero Pumalpa
y Marin Acosta Ferndndez arrojé
que, en 2020, de 190 providencias
proferidas @ selbre .acoso- laboral
(84 %) 89 fueron negativas y 17

positivas (16 %).

De las 17 favorables, el 82 % fueron
por accién de tutela, es decir, con
invocacion a la} preteceion e
derechos fundamentales violados
y no desde el procedimiento
especial arriba transcrito. En otras

palabras, los problemas juridicos



planteados en estas sentencias

iUcroil solUcienades » pomrlld
jurisdicciéon constitucional.

La ordinaria laboral no profirié fallo
alguno favorable alos frabajadores
gue demandaron ser victimas de

daeeso laboral. (Parreareial! :2019].

El capitulo lll de la Ley 2466 de 2025
fanist 16 @ 20} consagna medidels
para la eliminacién de la violencia,
el acoso y la discriminacion en el
mundo del trabagjo.

Elarticulo 18delaley2466 consagra
que el MT, en el término de doce
(12) meses desde su entrada en
vigencia, en arficulacidn con la
Subcomision de Género de Ia
Comision de Concertacidon de
Politicas Salariales y Laborales,
formulanc s Una  peliiica tpublica
que contemple unos protocolos,
planes, programas y estrategias
que contribuyan a la eliminacion
de conductas de violencia, acoso
y discriminacién en el mundo del

trabajo.

Posteriormente se profirid por el
Ministerio de Trabajo la Resolucion
346l de 2025( que
integracion

regula la
y  funcionamiento
de los Comités de Convivencia
Laberdl (CCL).
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2.5. Fuero circunstancial

EifsfiEror cireUnsiehcial sesit s
garantia de estabilidad Ilaboral
reforzada que protege a Ilos

trabajadores sindicalizados y no
sindicalizados desde la fecha de
la presentacion del pliego de
peticiones y durante los términos
de las etapas establecidas para el
desarrollo y solucién del conflicto
colectivo de trabajo’.

La norma que cred el fuero
circunstancial o proteccién en
conflictos colectivos de trabajo es
el articulo 25 del D.L. 2351 de 1965,

cuyo tenor literal es el siguiente:

“Proteccion en conflictos
colectivos. Los trabajadores que
hubieren presentado al patrono
un pliego de peticiones no podrdn
ser despedidos sin justa causa
comprobada, desde la fecha de la
presentacion del pliego y durante
los términos legales de las etapas
establecidas para el arreglo del

conflicto”.



Oftras
posteriormente la institucion del

normas regularon

fuero circunstancial, como el
Decreto 1373 de 1966, articulo 10:

“La protfecgidn. «a que se
refiere el articulo 25 del Decreto
2361
trabajadores afiliados al sindicato

de 1965, comprende a los

e o Hess ne sneleclizadess cue
hayan presentado un pliego de
momento

peticiones, desde el

de su presentaciéon al patrono
hasta que se haya solucionado
el conflicto colectivo mediante
la firma de la convencién o del
pacto, o quede ejecutoriado el

latido arbiiral, si ilere ekcase.”

También el Decreto 1469 de 1978,
drticulo 36:

la proteccidn ™o que se
refiere el articulo 25 del decreto
238¢ de 19695,
los trabajadores dafiliados a un

comprende a

sindicato o a los no sindicalizados
que-hayan presentado un pliego
de peticiones, desde el momento
de su presentacion al empleador
hasta cuando se haya solucionado
el conflicto colectivo mediante la
firmadelaconvencion o del pacto,
o hasta que quede ejecutoriado el
laudo arbitral, si fuere el caso.
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(Para efectos de la proteccidn
consagrada en el articulo 25 del
Decreto 2351 de 1965, la justa
causa que haya de invocar el
patrono para terminar el contrato
detrabajodeberdsercomprobada
ante el Inspector de Trabagjo).

(Los trabajadores afectados por
una decision del patrono, violatoria
de los requisitos senalados en este
articulo, quedardn en la situaciéon
140" del
Codigo Sustantivo del Trabajo).

prevista por el articulo

Las normas del presente capitulo
no se aplican a los empleados
estatuto

publicos, sujetos a

especial.”

Los incisos segundo y tercero del
articulo anteriormente transcrito
fueron anulados por el Consejo de
Estado mediante sentencia de 12
de septiembre de 1980. La razdn
que adujo el Consejo de Estado
para decretar la nulidad es que
los dos incisos establecian en favor
de los inspectores de trabajo la
facultad de\ cdlificar las causas
aducidas por el empleador para
despedir al trabajador durante las
etapas del conflicto colectivo de
trabajo. La consecuencia obvia de
la sentencia fue que la calificacion
de las causesOducideas por |os



empleadores para despedir a
los trabajadores protegidos por
el fuero circunstancial retornd
a los jueces del trabajo, como
lo determina el Decreto Unico
Reglamentario 1072 de 2015, en su

citiclle 2.2.20 9:

) — :“___
“Proteccidn en caso de
presentacion de pliego de

peticiones. La proteccion a que se
refiere el articulo 25 del Decreto
235
trabajadores afiliados al sindicato

de 1965, comprende a los

o a los no sindicalizados que
hayan presentado un pliego de
peticiones, desde el momento
de su presentacion al empleador
hasta que se haya solucionado
el conflicto colectivo mediante
la firma de la convencidén o del
pacto, o quede ejecutoriado el

laudo arbitral, si fuere el caso”.

— q

Hasta la expedicion de la Ley 2452
de 2025, la ley procesal laboral
co/Ombicinel MRc "Eohsaero. . un
trdmite especial en los procesos de
fuero circunstancial, razén por la
cual, los procesos se surtieron por
la ritualidad del proceso ordinario

laboral de primera instancia y el

193

término de prescripcion ha sido el
de tres (3) anos contados a partir
de la fecha del despido.

La jurisprudencia de la Sala de
de
Suprema de Justicia ha proferido

@asaciond lLeaebkoral la Eolic
varias sentencias sobre este fuero
de estabilidad laboral reforzada.
Entre otras, tenemos las siguientes:

¢ Sentencia 16.749 de 24 de
octubre/2001; SL-23.398 de abril
22/2005; Sentencia 29.822 de
oclubres 2/200d8 Rcad. 847185
de 17 septiembre/2008; SL-
16788/2017; SL-4058/2022.

Por ejemplo, en la Sentencia Rad.
20.766 de 2004 senald la Sala de
Casacion Laboral, en lo referente
al fuero circunstancial durante el
conflicto colectivo, los casos en
qgue no existe:

“La proteccion a la que se
refiere el articulo 25 del Decreto
285 de
presentacion

1965 - sefinici@ cong las
del pliego de
peticiones al empleador y termina
solucionado . el

cl@mco,. se' e

conflicto colectivo mediante Ila
firma de la convencion o el pacto,
o hasta que quede ejecutoriado el

lelilele wlieliigell



De conformidad con el texto
anterior, se puede aseverar que
en fodos los eases y. circunsi@ngeias
en que se presente un pliego
de peticiones al empleador,
empieza a regir el denominado
fuero circunstancial, el cual sélo
se extingue, se reitera, cuando se
firma la convencién o el pacto
colectivo, o queda en firme el
laudo arbitral, si fuere el caso;
segun dicho entendimiento, sino se
presenta ninguna de estas Ultimas
hipotesis el conflicto sigue latente
y la proteccién foral se perpetia
Y contimial sstiiende  todes 5uS
efectos.”

Escapg al contenido de
este articulo hacer el andlisis
jurisprudencial de las sentencias
senaladas. Solo manifestamos que
el procedimiento asighado a los
procesos de fuero circunstancial
pasa de ordinario a especial en el
nuevo CPTSS, por lo que en teoria
serd un procedimiento mads rdpido.

3. PRESCRIPCION DE LAS
ACCIONES DE ESTABILIDAD
LABORAL REFORZADA EN EL
NUEVO CPTSS

La prescripcion en los procesos
especiales que hemos estudiado
en este capitulo son las siguientes:

“1°) En los procesos de fuero
sindical la accidn prescribe en un
(1) ano para el trabagjador. Este
término se contard desde la fecha
de despido, fraslado o desmejora.
Para el empleador el término
de prescripcion de un (1) ano
empezard a correr desde la
fecha en que tuvo conocimiento
del hecho que se invoca como
justa causa o desde que se
haya agotado el procedimiento
convencional. © reglamenidrio
correspondiente, segun el caso
fark 298§ .

Hay una ampliacion del término de
prescripcion de dos (2) a doce (12)
meses, es decir, la ampliacion del
plazo para demandar se extendio
en diez (10) meses:

22 En los elios pioeeses
especiales en que se pretenda el
reintegro del trabajador, relativos
a estabilidad reforzada, que se
tramitardn por el procedimiento
especial de los articulos 293 a 297
de la Ley 2452 de 2024, a saber:

a) Fuero de maternidad que incluye
al cényuge, pareja, companero o
companera permanente cuando
no tengan un empleo formel.



b) situacion  de

cdise dRsieicclel

Fuero por

c) Fuero por prepensionado.

d) Acoso laboral.

e) Fuero circunstancial”.

Las acciones que emanen de
estos procesos prescriben en dos
(2) anos a partir de la terminacion
del contrato de trabaqjo. Se redujo
el término de prescripcidon en un
ano ya que todas estas acciones
estaban reguladas por el plazo
de tres (3) anos establecido en el

drticulo 151 del anfiguo>CPTSS.

4. VIGENCIA Y TRANSICION DEL
NUEVO CPTSS[C1.1]

Por disposicion del articulo 330 de
[ellley2452 elef025, cll iUeViOs@GRISS
entré6 en vigencia el 2 de abril
de 2026. Pero todos los procesos
Imclcdes car~anfciasdac a sy
vigenciase continuardntramitando
por las normas del antiguo CPTSS.
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CONCLUSIONES

La efectividad en el firdmite
procedimental de los fueros de
estabilidad laboral reforzada vistos
en este capitulo depende de la
pronta y efectiva descongestion
de

jurisdiccion ordinaria

ek congesiionhadd ¥ :melosd
Es
positivo que la nueva ley incluya

laboral.

estos fueros (siempre ha sido asi
respecto del sindical) dentro de
los procesos especiales regulados
e os ailievlos 28 e #2078 Eere
para que la accidn de tutela sea
un mecanismo excepcional y los
procesos especiales estudiados
en este capitulo se conviertan en
las vias procesales expeditas, se
requiere celeridad enlajurisdiccion
ordinaria laboral. De lo contrario,
pasard lo que explicamos en el
acapite,_del ,acoso laboral.™La
accioén ordinaria establecida en la
Ley 1010de 2006 ha sido totalmente
ineficaz y las y los demandantes
por acoso han tenido que recurrir

a la accién de tutela.

De ofro lado, lamentablemente la
regulacion de algunos de los fueros
de estabilidad laboral reforzada
que estaban consagrados
hasta el tercer debate de la Ley
2466 de 2025

(reforma laboral)



desaparecieron en el cuarto
debate y los procesos especiales
estudiados en este capitulo no
tienen una normatividad sustantiva
actualizada que esté en la base

de su regulaciéon procedimental.
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EL DERECHO AL CUIDADO: COMPATIBILIDAD

ENTRE LA PENSION ESPECIAL DE VEJEZ Y EL

DERECHO AL TRABAJO TRAS LA SENTENCIA
€269 DE 2025

EHESRIGHT RO GrvR EREOMPATIBITE Y BERYEFNI
THE SPECIAT OLD - AGEPENSION AND THE
RIGHT TO WORK FOLLOWING CONSTITUTIONAL
COURTY JUDMENT C-269 OF 2025

RESUMEN

de

particularmente el noremunerado,

El tfrabajo cuidado,
ha adquirido un reconocimiento
progresivo tanto en el dmbito
internacional como en el nacional,
las labores

al comprender

cotidianas indispensables para

el sostenimiento de los hogares
y las comunidades. No obstante,
estas actividades siguen siendo
desempenadas principalmente

Bor. persenes: -clidederestne

remuneradas y se distribuyen de
manera

desigual, recayendo
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Angela Cristina Bacca Delgado

Estudiante de Derecho de la Universidad de Narino.

mayoritariamente sobre mujeres y
ninas.

En el presente articulo se desarrollo

URne  inyesheaeions tdesce’ Ein
paradigma$ cUdalilchiigge &  Un
método  histérico-hermenéutico,

con el objetivo de comprender
y analizar la Sentencia C-269 de
2025 y la manera en que el trabajo
der cuidade Fsef ve SmvollcEce
en esta decision. Mediante
dicha

Constitucional colombiana estudid

providencia, Ila Corte



de
prevista para madres y padres de

la pensidn especial vejez
hijos o hijas con discapdcidadique
dependen de ellos. Por lo que, a
partir de una revision doctrinal,
normativa y jurisprudencial, se
examinala evolucidondel concepto
de " discapacidad y ' se andillza
la constituciondlidad <de exigir
un vinculo laboral vigente para
acceder a esta prestacion, asi
como la suspension del beneficio
cuando la persona beneficiaria

selcincorpera. aNda  fuerza
laboral. Ademdas, se estudian las
implicaciones de esta decision
en la proteccién del derecho al
cuidado y de los derechos de las

personas cuidadoras.

ABSTRACT

Care work, particularly unpaid

care  work, —hads . progressively:

gained recognition at both the
international and national levels,
as it encompasses the everyday
essential” fto

activities sustaining

households and communities.

Nevertheless, these tasks continue
to be carried out primarily by
unpaid caregivers and remain

unequally distributed, falling
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disproportionately on women and
girls.

This article develops a qualitative
research approach based on a
historical-hermeneutic method;
with the aim of understanding
and analyzing Judgment C-269 of
2025 and the ways in which care
work is involved in this decision.
Through this ruling, the Colombian
Constitutional Court examined the
special old-age pension granted to
mothers and fathers of children with
disabilities who depend on them.
Accordingly, drawing on doctrinal,
legal, and jurisprudential sources,
the article explores the evolution
of the concept of disability and
analyzes the constitutionality of
requiring an active employment
relationship to access this benefit,
as well as the suspension of the
when
the

addition, the study addresses the

pension the beneficiary

reenters labor erce.
implications of this \decision for the
protection of the right to care and

the rights of caregivers.



INTRODUCCION

El frabajo de cuidado, remunerade

y no remunerado, constituye
una actividad esencigl » para
el sostenimiento de la vida, el

bienestar de las personas y el
funcionamiento de las sociedades;
lo cual se puede observar

g Ongdanizacien
del

reconoce que estas labores son

por parte de

Internacional Trabagjo que
“de vital importancia en el mundo
del tfrabajo” (OIT, 2019, p. 58), pues
permiten atender las necesidades
de
enfermas o con discapacidad y

ninos, personas mayores,

garantizan condiciones bdsicas

part la  reprdduccien® /social.
Sin embargo, su distribucién no
responde Unicamente a decisiones
individuales, *sino- fambien = a
factores econdmicos, familiares y
culturales. Las responsabilidades
del hogar, las normas sociales y
los roles de género condicionan la
participacion laboral y contribuyen
a mantener la posicion desigual
de las mujeres en el mercado de

Tr@bajo (OII, 2019, H: 142).
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Historicamente, estas labores

han permanecido invisibilizadas
y han sido concebidas como una
responsabilidad propia del dmbito
familiar. La Corte Constitucional ha
senalado que cuidar y ser cuidado
continla siendo una actividad
Coh escaso reconocimiento social,
juridico y econémico, pese a la
creciente demanda de cuidados
en Colombia. Ademdas, advirtid
que la mayor parte del cuidado
directo e indirecto se realiza sin
remuneracidondentrodeloshogares
y recae principalmente sobre las
mujeres, como consecuencia de
del

basada en estereotipos de género

una division sexual trabajo

(Corte Constitucional, 2023, pp. 30-31).

Esial ¥siitacion: amizien. a sice
destacadaporlaOITy ONU Mujeres,
que han advertido sus efectos
sobre la autonomia econdmica y
la participacion laboral femenina

(OIT, 2019; ONU Mujeres, 2022).
De el
de cuidado y el

esta maneraq, trabajo

giefecho, de
cuidado son conceptos que, en la
actualidad, de manera progresiva
reconocimiento

heln® cdguiride

come un derecho humano

estrechamente relacionado con
la la

lel cliemiclael igudldad

seguridad seeial, cuyo contenido



comprende, al menos, el derecho
a ser cuidado, el derecho a cuidar
y el derecho al autocuidado.
(Corte Constitucional, 2023, p. 29)
No evolucién
apenas

obstante, esta

comienza a reflejarse
laboral
En

proteccion

en los ;ambifos juridico,

. de "la seguridad  secial.

este contexto, Ila
de quienes asumen el cuidado
de personas con discapacidad
adquiere una especial relevancia,
particularmente frente a figuras
de

imponia

como la pensidbn especial

vejez, cuya regulacion
restricciones que podian obligar
a las personas cuidadoras a elegir
entre el ejercicio de las labores de
cuidado y su permanencia en el
mercado laboral.

Bicha® siivacions fue' andlizacle
pers las Carie'l Constlifucienel en
la Sentencia C-269 de 2025,
providencia objeto del presente
estudio, en la que se examind
la constitucionalidad parcial
del| pardgrdio 4.%-del articule 33
de la Ley 100 de 1993, en el que
se cred la pensidon especial de
vejez con el propdsito de brindar
una proteccidon reforzada a las
personas con discapacidad y a sus

familias.
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Es de entender, que dicha pension
fue concebida con el objetivo de
permitir a las madres y padres de
personas con discapacidad y que
dependieran econdmicamente de
ellos, acceder a la prestacion sin
necesidad de cumplir el requisito
de edad exigido para la pensidon
ordinaria.Sinembargo, laregulaciéon
condiciones

imponian  ciertas

para SU reconocimiento y

mantenimiento que, segun la

Corte Constitucional, afectaban
derechos fundamentales de las

personas cuidadoras.

Por lo tanto, el presente articulo
liene comoe objetivo andlizar ¢l
derecho al cuidado en Colombia
a partir de la Sentencia C-269 de
2025, por tratarse de una decisidon
reciente y de especial importancia
paracomprenderlamaneraenque
la Corte Constitucional ha venido
construyendojurisprudencialmente
este derecho y reconociendo las
particularidades del trabagjo. de
cuidado, especialmente aquel
gue se desarrolla sinremuneracion.
Asimismo, se pretende examinar
los derechos involucrados en el
debate constitucional referente
d loselgponesidel®e Ui elele), e Uyel
existencia la jurisprudencia busca

visibilizar.



de

empled

Para el desarrollo esta

investigacion  se un
paradigma cualitativo, el método
historico-hermenéutico y un nivel

de investigacion comprensivo.

realizd
de
e internacionales,

Se
andlisis

una busgueda ™y

fuentes nacionales

incluidas
disposiciones normativas,
documentos de investigacion vy

aportes doctrinales. Lo anterior

permitid estudiar la evolucion

social v juridica ldel concepio

def discapacidad, ) asi\como g
importancia del reconocimiento

del derecho al cuidado.

Desde esta perspectiva, la
Sentencia C-269 de 2095
representa  un avance hacia

un nuevo modelo orientado al
reconocimiento digno del trabajo
ae clideadety el laiconselideacion
progresiva del derecho al cuidado
el ordenamiento

en juridico

colompiano.
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1. GENERALIDADES

Segun ONU Mujeres (2025), el
trabajo de cuidado noremunerado
comprende |as labores colidicngas
gue sostienen los hogares y las
comunidades, como el cuidado de
niNnos, personasmayores o enfermas
No

obstante, instituciones tales como

y/ las Aareas domeésticas.
la Organizacion Internacional del
Trabajo (2019, p.30), advierten que
el trabajo de cuidado se distribuye
de

principalmente en mujeres y niias,

forma_s desigual * y recae
lo que evidencia un fendmeno

estructural con  implicaciones
econdmicas, sociales y de género,
gue exige reconocimiento juridico
y politicas publicas para garantizar
condiciones dignas,

aunque su

implementacion aun  enfrenta

desafios.

Cuestion abordada por la Corte

Interamericana de Derechos
Humanos Ygue,. en su Opinion
Consultiva @C=3] de 20250

reconocio el derecho auténomo al
cuidado como una manifestacion
directa de la dignidad humana, al
partir de la premisa de que todas
las personas, en distinfos momentos
de su ciclo vital, dependen de
recibir o brindar cuidados. Ernreste

sentido, y haciendo referencia



a la jurisprudencia de la Corte
Constitucional colombiana sobre
las labores de cuidado, en dicha
opinidn consultivase explicé apartir
de las sentencias T-447 de 2023 y
T-583 de 2023, que este derecho
comprende tres dimensiones:

(i) el derecho a ser cuidado, que
garantiza atenciones suficientes y
de calidad para vivir con dignidad;

(ii} el derecho a Cuidar, que.implica
ejercer esta labor en condiciones
dignas y sin discriminacion; y

(i) el derecho al autocuidado,
qgue protege el bienestar fisico,
mental y emocional »tanto de
quienes cuidan como de quienes

reciben cuidados (pp. 67-68).

De esta manera, se presenta a
cerlintdeion SRscncllisis Hele e
Sentencia C-269 de 2025, en el que
se examina, porunlado, elalcance
del derecho al cuidado vy, por ofro,
la proteccidn de los derechos de
las personas cuidadoras. En dicha
sentencia, la Corte Constitucional
esiucio’ el = consjitvcionalicad
parcialdelpardagrafo 4.°delarticulo
33 de la Ley 100 de 1993, norma
gue regula la pensién especial de
vejez, creada en 2003 con el fin de
brindar una proteccién reforzada

a las personas con discapacidad y
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a sus familias:

“La madre trabajadora cuyo
hijo padezca invalidez fisica o
mental, debidamente calificada
y hasta tanto permanezca en
este estado y continle como
dependiente de la madre, tendrd
recibir

derecho a la pensidon

especial de vejez a cualquier
edad, siempre que haya cotizado
al Sistema.General de Pensiones
cuando menos el minimo de
semanas exigido en el régimen de
prima media para acceder a la

pension de vejez.

Este beneficio se suspenderd si
la trabajadora se reincorpora a
la fuerza laboral. Si la madre ha
fallecido y el padre tiene la patria
potestad delmenorinvdlido, podrd
pensionarse con los requisitos y en
las condiciones: establecidas en
este articulo.”

Teniendo en cuenta lo anterior,
la pensidon especial de vejez fue
concebida como un beneficio
dirigido a madres o padres de
personas con discapacidad que
dependen econdmicamente de
ellos, permitiéndoles acceder a la
pension sin cumplir el requisito de
edad, siempre que se acrediten
tres condiciones:



Sh s

‘| Que el padre o la madre haya

semanas exigido para acceder a

cotizado el nUmero minimo de
la pensidon de vejez.
el hijo o)

2Que
independientemente de
edad, presente una discapacidad

hija,

sU
fisica o mental que
de
laboral igual o superior al 50 %,

implique

una pérdida capacidad

debidamente calificada.
exista dependencia

3Que
del hijo o hija respecto del
solicitante.

s q

Asimismo, la normativa establecia
dos condiciones para conservar el
beneficio de la pensidn especial:

Que subsistiera la discapacidad
del hijo o hija; y

Que el padre o la madre no
se reincorporara a la fuerza
laboral.

Estos aspectos fueron objeto de

andlisis por parte de la Corte

Eonstilticional " en " la Senlieneia

(C-269 s de  2025. Nav cue &la
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regulacion de la pensidon especial
de vejez planteaba una tensidon
entre la findlidad de garantizar
una proteccion reforzada a las
discapdacidaciasry

personas con

suUs  famtiies; # 5y das ¥ limiiccienes
impuestas a quienes accedian a
esta prestacion.

Bor ol gue «la prohibicion fcle
reincorporarse a la fuerza laboral
podia comprometer el ejercicio
de derechos fundamentales como
el trabagjo, la libertad de escoger
profesion u oficio y la seguridad
social, @l elligariie: meidicss v
padres cuidadores a elegir entre el
desarrollo de actividades laborales
compatibles con las labores de
apoyo y asistencia que requieren
sus hijos e hijas con discapacidad
y la conservacion del beneficio

pensional.

2. ENTENDIMIENTO DEL
CONCEPTO DE DISCAPACIDAD

Para empezar, la Corte explica que
el concepto de discapacidad ha
evolucionado a través de distintas
etapas histéricas y, para ello,
retoma la clasificacion propuesta
por Agustina Palacios

(2008, ppl 26 31
La autora identifica una primera

fase denominada “modelo de



prescindencia”, caracterizada por
la concepcién de la discapacidad
como un fendmeno sobrenatural
© mendisicoMPoRd o8 que aldas
personas con discapacidad eran
consideradas innecesarias para
la sociedad, lo que justificaba su
exclusion y aislamiento mediante
practicas eugenésicas o  su
relegacion a espacios asociados

con la anormalidad y la pobreza.

Entsinos ceases, predeomineban

relelelones ™ marcadess por  ld
dependencia y el sometimiento,
en las que estas personas eran
concebidas principalmente
como destinatarias de caridad vy
asistencia (Ralacios; 2008, p. 26}

Posteriormente, segin Agustina
Palacios, surge el modelo médico o
rehabilitador, cuyos antecedentes
se remontan al inicio de la Edad
Moderna, aungue su consolidacion
tuvo lugar tras la Primera Guerra
Mundial. Bajo este paradigma, la
discapacidad deja de explicarse
desde una perspectiva religiosa
y pasa a entenderse baqgjo una
perspectiva cientifica, como el
resultado de limitaciones fisicas,
psiquicas, mentales o sensoriales

propias de la persona.

No obstante, el problema radica
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en que, aunque las personas
con {discapacidad dejan -de
ser consideradas “inUtiles”
gara yla sociedgdl su inclusign
y reconocimiento guedan

condicionados a su rehabilitacién
Ve Neidapiceion. A Ipdradmeiros
socialmente considerados

“normales”: tendiendo este

enfoque a desconocer la
autonomia de las personas con
discapacidad "y} Of igneiEr |as
barreras sociales y estructurales
gue generan la exclusion

(2008, p. 471).
De este modo, las respuestas
institucionales se fundamentaban

en una vision paternalista que

entendia a las personas con
discapacidad como sujetos
dependientes que debian ser

rehabilitfados para recuperar una
dignidad_/considerada lesiontada
o perdida En este contexto, y en
el caso de Colombia, fue que se
cred la pension especial de vejez,
bajo la idea de que el cuidado
debia

en los padres, quienes asumian

recaer  principalmente

la responsabilidad directa de
la atencidon de la persona con
discepacicac

Frente alaslimitaciones del modelo
de prescindencia, fundamentado



en explicaciones religiosas, y del
modelo rehabilitador, sustentado
en una concepcidén cientifica e

Haividual ® de\d{a " discapeaeides
surge el modelo social de la
discapeacidad, dcegido® per e

Convencidn sobre los Derechos de
leisg Perscnastconbiscapacidael’
aprobada en Colombia mediante
la Ley 1346 de 2009 y ratificada
en 2011. Este paradigma sostiene
gue la discapacidad no se origina
exclusivamente en las condiciones
intelectuales o

fisicas, mentales,

sensoriales de la persona, sino,
en gran medida, en las barreras
soejeles, ‘ceonéemicas; poliicas v
culturales que generan exclusion
y limitan su participacion plena y

efectiva en la sociedad.

Desde
discapacidad deja de concebirse

esta  perspectiva, la

como un defecto ' individual
susceptible de correccidn y pasa a
entenderse como una expresion de
la diversidad humana. En el que, el
modelo social propone transformar
lels  westrucigpasig socidles  peara
garantizar el ejercicio pleno de los
derechos, promoviendo principios
comeo latigualdad; la autenomia
Ve |6l Asi,

d la socieded a@aptarse a

inclusion. corresponde
la
diversidad, eliminar prdacticas de

institucionalizacién y establecer

1
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sistemas de apoyo que respeten
la voluntad, las preferencias y el
proyecto de vida de las personas
cohl discapdeidach

Este modelo es concebido por
la Organizacion de las Naciones
Unidas como un auténtico enfoque
de derechos humanos que situa en
el centro la dignidad inherente de
la persona. En este sentido, Quinn
y Degener sefalan:

| i -
“Human  dignity is the
anchor norm of human rights.

Each individual is deemed to be
of inestimable value and nobody
is insignificant. People are to be
valued not just because they are
economically or otherwise useful
but their
selfworth”.

because of inherent

(Quinn & Degener, 2002).

e q

Este cambio de perspectiva resulta
esencial para la interpretacion de
figuras como la pensidon especial
de vejez, reinterpretacion que llevod
a cabo la Corle Eenslifuciondl
la Sentencia’ C-269 de 2025
@ @

en
luz de una comprension
contempordnea de los derechos
de las personascon discapacidad



v delif conecepto: de = cuidado.

Asimismo, exige replantear Ias
relaciones de cuidado, superando
suU asignacion exclusiva al admbito
familiar y promoviendo politicas
distribuir

cargas de manera equitativa.

que permitan dichas

3. EL DERECHO AL CUIDADO -LA
PENSION ESPECIAL DE VEJEZ

La Sentencia C-269 de 2025 parte
de la premisa de que la pensidon
especial de vejez por hijo o hija
con discapacidad se desarrolla en
el marco de unarelacidon compleja
que involucra a ftres actores: la
persona con discapacidad, quien
brinda el cuidado y la sociedad. A
partirde esta comprension, la Corte
Constitucional ha comenzado a
estudiar las dindmicas que surgen
entre estos sujetos mediante
una linea jurisprudencial, aiun en
consfruccioén, en torno al derecho
al cuidado.

Sin embargo, -antes de abordar
dicho andlisis, resulta interesante
la precision conceptual que la
Sala redliza sobre el alcance del
“cuidado”, en el

término que

retoma los avances normativos,
jurisprudenciales ‘e internacionales
relativos a la proteccion de las
personas con discapacidad y de

quienes les brindan asistencia vy
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apoyo. En el que, reconoce que
el cuidado comprende diversas
actividades de asistencia y apoyo
gifigidass a .las Lpersonds tcgn
discapacidad, y a su vez, advierte
la Corte que este concepto puede
reforzar  visiones paternalistas
qgue desconocen su autonomia vy

capacidad de decision.

De esta manera, se propone en
la sentencia resignificar el término
“cuidado”, entendiéndolo como
unconjuntode accionesorientadas
a garantizar la vida independiente,
la dignidad y la proteccion de
los derechos tanto de quienes
requieren apoyo como de quienes
lo brindan. Por lo cual, el derecho
al cuidado jurisprudencialmente
se ha sido.reconocido como un
derecho fundamental que implica
responsabilidades compartidas

entre la familia,’ el Estado y la
sociedad, y que comprende fres
dimensiones esenciales: elderecho
a cuidar, el derecho a ser cuidado
y el derecho al autocuidado.

La primera hace referencia a

la * responsabilicdad: ‘compelriica
entre el Estado, la iammilie v les
de

bienestar de quienes

particulares ceoRiour el

requieren



asistencia, mediante cuidados
directos o indirectos. La segunda
comprende el derecho de toda
recibir los

persona a Apoyos

necesarios, independientemente
de su situacion econdémica o de
la existencia de vinculos afectivos
con quien los presta. Y finalmente,
el autocuidado supone que las
personas deben poder procurar su
propio bienestar fisico y emocional,
para lo cual es indispensable
disponer de tiempo destinado al

cuidado personal.

Por otro lado, la Corte advierte que
las labores de cuidado atraviesan

mda lo, Sseciedad: eoclomblane,
aunqgue con frecuencia
permanecen invisibilizadas y se

asumen como parte natural de
la distribucion de roles familiares.
Norebsidnic, cstastiarcas recacn
de
sobre las mujeres, especialmente

manera desproporcionada
cuando se trata de cuidados no

remunerados. Esta distribucion
desigual, arraigada en estereotipos
de género, puede generar una
sobrecarga de cuidado que deriva
en el denominado ‘“sindrome
del

caracterizado por el agotamiento

cuidador gquemado”,
emocional, la despersonalizacion
y la disminucion de la realizaciéon
personal.
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Asimismo, esta situacion puede

tener importantes repercusiones
en la vida de quienes asumen las
labores de cuidado, entre ellas, la
exclusion del mercado laboral, la
vinculacion a empleos informales
y las dificultades para acceder
al sistema de seguridad social,
derechos

ademds de afectar

eeme gla Scliid & et desechsefc]
autocuidado vy el libre desarrollo

del proyecto de vida.

Por ello, dichas responsabilidades
no deben implicar larenuncia a sus
aspiraciones personales, laborales
y profesionales. En este sentido, la
Corte ha resaltado la necesidad
de implementar mecanismos que
permitan conciliar las tareas de
lel Wic @

clidade cen laboral vy

familiar, mediante modalidades
de trabajo flexibles que favorezcan
una distribucidon mds equitativa de
estas labores.

ofro ¥lado,

Por senala que en

la relacién de cuidado deben
protegerse los derechos de quienes

requieren asistencia.

En . el i easeo®ele ilcise -DElSORES
coni discapacidad i nce b asie
con garantizarles la recepciéon

de " cuidades, Ssiho gueh eslies
de

SU

deben manera

dignidad,

prestarse

que fortalezcan



aUioneomia R varicioacion. Vi
conftribuyan a eliminar las barreras
sociales que generan exclusion.
De esta manera, ni las dindmicas
de

adoptadas

tradicionales clicdecder ni

[elsi s sliiiecs para

atenderlas pueden
de

@ @ volunterel de

reproducir
relaciones dependencia,
desconocer la
pelisenca redliein s cadpacicad

de decision.

4. DECISION DE LA CORTE
FRENTE A LA PENSION ESPECIAL
DE VEJEZ

La Corte Constitucional analizé la
demanda considerando larelacion
persona con discapacidad-
familia-sociedad, como base para
la proteccion de sus derechos.
Senald que la pensidon especial de
vejez fue creada bajo un modelo

rehabilitador de la discapacidad,

pero que actualmente debe
interpretarse conforme al modelo
secial " deia & disetipacidad,

orientado a promover la

autonomia, independencia e
inclusion.

En el andlisis del primer cargo, se
concluyé por plarte de la Corte,
qgue'es inconstitugional exigir que el
padre o la madre tenga un vinculo
laboral vigente para acceder a la

pensidn especial de vejez. Siendo
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este requisito desproporcionado y
contrario a la finalidad protectora
de la prestacidn, ya que puede
afectar a progenitores que dejaron
de ftrabajar pdara dedicarse al
cuidado. Ademdads, recordd que

las administradoras no pueden
imponer requisitos adicionales a
los previstos en la ley y que esta
exigencia genera una distincion
injustificada basada en la situacion
laboral del cuidador.

Respecto del segundo cargo,

la Corte examind la regla que
suspendia la pensidon si el padre
o la madre se reincorporaba al
trabajo. Indicd que esta restriccion
de

dedicacion exclusiva al cuidado,

[espeondia a  up# modelo
propio del enfoque rehabilitador,
pero incompatible con el modelo

social de la discapacidad.

Para evaluarla aplicé un test de
proporcionalidad intermedio,

concluyendo que Ila medida
afectaba los derechos al trabagjo,
a la libertad de escoger profesion
U elicio v a leSseadiceadi seoeicl
Aunqgue la dedicacion exclusiva
podria parecer adecuada pard
garantizar cuidado permanente,
SOV,

puede generar sobrecarga para

no asegura mejores

el cuidador y mayor vulnerabilidad



econdmica para el hogar.

De
exhorté al Congreso a regular la

esa  wrmanera, la @Cere
compatibilidad entre la pension vy
el frabajo, incluyendo el régimen
de cotizaciones. La Corte difirid los
efectos de la decisidn hasta el 31
de diciembre de 2025, al considerar
gue su eliminacidn no genera un
No

eobstagiie, hasiolla dcjudalidad ne

Impdeioiscal Sdionilieetive;

se ha regulado dicho aspecto

juridico, generando por medio
de la sentencia un entendimiento
claro sobre el derecho al cuidado
y la pension especial de vejez,

pero que en la prdctica todavia

Nno es conocida.
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[EsyliaFMRE eesaner Sxpiesanr i
agradecimiento a quienes hicieron
posible este primer niumero de
Dilecta Laboris. En primer lugar,
d |as auierds 'y los cduferes, por
reto de contribuir
Y

comprometidas con la evolucidon

aceptar el

con investigaciones criticas

del derecho del trabagjo y de la

seguridad  secial; § Sus apories,

debate
juridico, sino que también invitan

no solo enriguecen el
a cuestionar, repensar y proyectar
los
del

nuevas respuestas frente a

desafios contempordneos

mundo del trabajo.
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Quiero agradecer igualmente a
quienes hoy dedican parte de su
tiempo a leer estas pdaginas, pues
ol lislicas(on  ceecdemics
encuentra su verdadero sentido en
eldidlogo que logra establecercon
sus lectores, quienes cuestionan,
complementan y enriguecen las
ideas aqui expuestas, permitiendo
que el conocimiento permanezca

en constante construccion.

En esta primera edicion de Dilecta
Laboris se propone una reflexion
sobre uno de los mayores desafios
contempordneos del derecho del
trabajo: la violencia y el acoso en



el mundo laboral. Los articulos que
integran este numero permiten
advertir que ya no es posible
abordar este fenbmeno desde una
vision exclusivamente normativa
o = imifada7 . a ¢ lds ctifegorias
tradicionales. La revista inicia este
fecemicdo con unaaproximaci®n
al desarrollo internacional de esta
institucion juridica y a su progresiva
incorporacién en el ordenamiento
colombiano; posteriormente,
se adenfra en la comprension
de

humana como fundamento de

constitucional ica dignidad
todaproteccionfrente alasdistintas
formas de violencia en el trabajo,
y desde alli invita a repensar las
nuevas manifestaciones del acoso
laboral y sexual, los escenarios en
los que se materializan, los sujetos
mecanismaos

lavellielicle s v s

institucionales llaomados a

prevenirlas y atenderlas.

Por otro lado, el segundo capitulo

cdesplazel et~ discUsion haeia

dos instituciones que, aunque
desarrolladas desde perspectivas
diferentes, comparten un mismo
propodsito: fortalecer la proteccion
de las personas ftrabajadoras y
realidades

responder a nuevas

sociales.
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En primer lugar, el andlisis de los
procesos especiales para los fueros
de estabilidad
en el nuevo Cédigo Procesal del

laboral reforzada

Trabagjo y de la Seguridad Social,
pone de relieve la necesidad de

qgue las garantias sustanciales
cuenten con mecanismaos
procesales verdaderamente

eficaces. Por su parte, el estudio
sobre la compatibilidad entre la
pensidon especial de vejez y el
derecho al trabajo, a la luz de la
Sentencia C 269 de 2025, incita a
comprender el cuidado como una
categoria juridica con creciente
autonomia.

Del primer capitulo

Lo primero que debo decir, es
que de la lectura armodnica de
los trabajos que integran el primer
capitulo, se puede advertir que la
violencia y el acoso en el mundo
del trabagjo, han dejado de ser
comprendidos como fendmenos
el contrare, «las

dislaees. ipor

investigaciones reunidas en

esta edicidbn evidencian una

lEEansioOrmac ione *#nics e eicitnele
del derecho del trabgjo, en la
que convergen los desarrollos
del

principios

derecho internacional, los

camnsiticiondles ™ v ullcl

necesidad de responder a nuevas



formas de organizacién del frabajo,
por lo que, desde esa perspectiva,
elfendmeno de la violencia laboral
deja de analizarse Unicamente
desde la sancion de determinadas
conductas para convertirse en un
asunto estructural, estrechamente
vinculado con la proteccién de
laf dighidad humena: la igueldad,
y el
actividadeslaboralesen ambientes

derecho a desarrollar Ilas
seguros, respetuosos y libres de
cualguier forma de violencia.

Una de las manifestaciones mas
evidentes de esa transformacién es
la progresiva internacionalizacion
delaproteccidonfrentealaviolencia
y el acoso en el mundo del trabajo,
pues la adopcion del Convenio
190 y de la Recomendacion 206
de la Organizaciéon Internacional
del
dentro de un proceso mdas amplio

Trabajo, constituye un hito
de construccidon de estdndares

internacionales, nutrido también

por diversos instrumentos del
derecho internacional de los
deleshos lmimemnos " gue  hean

reafirmado el deber de los Estados
de garantizar entornos laborales
de
violencia, de ahi que los escenarios

seguros, igualitarios y libres
de violencia y acoso dejen de
analizarse exclusivamente desde

la perspectiva del derecho interno
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para sistema
de

principios universales como lo son,

infegrarse a un

proteccion sustentado en
entre otros, la dignidad y el trabajo
decente, por lo que, la respuesta
juridica frente a estas conductas
trasciende las fronteras nacionales
y exige que la interpretacion vy
aplicacién del derecho laboral
dialogue permanentemente con
internacionales

@5 €ompromises

asumidos por el Estado.

de
internacionales

Ahora bien, la recepcién

estos estdndares

solo adquiere pleno sentido
cuando se comprende que
todos frelles™ convergen en Un

mismo fundamento: la dignidad

humana, principio que orienta
la interpretacién y evolucion
del derecho del trabagjo, por

lo que desde esa perspectiva,
la. violencia y el aceoso ya no
se abordan Unicamente en el
incumplimiento de obligaciones
laborales o conflictos individuales,
sino como manifestaciones que
comprometen el reconocimiento
efectivo de la persona trabajadora
sujeto de derechos. En
dignidad
humana no solo fundamenta

cionile)
consecuencia, la
la
proteccidn juridica frente a estas
conductas, sino que redefine la

finalidad misma del derecho del



trabajo, desplazando el centro de
atencion desde la sola regulacion
de del
hacia la profteccién integral de la

la prestacidon servicio
persona que trabagja.

Lo anterior, hace necesaria
revision de las
desde ClUe)eys,
del ha

la violencia y el

una categorias

tradicionales las

el derecho trabajo
comprendido
acose, de ahik 'aque, los tfegoajes
reunidos en esta primera edicidon
evidencian que estas conductas
ya
Unicamente desde las relaciones

no pueden analizarse

jerdrquicas, sino que deben
comprender las diversas formas en
que se manifiestan en el mundo del
trabajo contempordneo, pues la
violencia y el acoso se proyectan
hoy sobre escenarios tan diversos
como el teletrabajo y los entornos
digitales, las relaciones derivadas
de la contratacién por prestacion
de de

representacion politica, asi como

servicios, los espacios
sobre manifestaciones especificas

como el acoso sexual laboral y
otras formas de violencia en que
afectan de manera diferenciada
de

a determinados  grupos

trabajadores.

Eni copsecuencia, esa diversidad
dewconicxos demuesira queas
categorias tradicionales resultan
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insuficientes para explicar la
complejidad del fendmeno,
imponiendo al derecho del

trabajo el desafio de reconfigurar

sus herramientas conceptuales

sin perder de vista su vocaciéon

protectoraq.
La reconfiguracion de las
categorias  tradicionales  trae

Cconsigo una consecuencia, esto
es la ampliacion de los sujetos y
escenarios de proteccioén, pues la
violencia y el acoso ya no pueden
situaciones

entenderse cCome

exclusivas de la relacién laboral
subordinada, sino que, también se
manifiestan en modalidades como
el telefrabajo, la prestacion de
servicios y espacios institucionales
como el Congreso de la Republica,
lo que confirma que el alcance
protector del derecho del tfrabajo,
debe responder a la diversidad
del mundo laboral, mas alld de las

formas cldsicas de vinculacion.

del
dmbito de proteccion transforma

Asimismo, s\ la' - dmplicieion

la respuesta institucional frente
d la violencia Yy~ elf*acase. e ao
basta con investigar y sancionar
les eoncducias Unel viez ecluicdes:
el verdadero desafio consiste en
consolidar mecanismos eficaces

de prevencion, de ahi que, los



Comités de Convivencia Laboral

estdn llamados a superdg ung

visibon meramente formal para
consolidarse como espacios de
promocion de ambientes laborales
saludables y de gestiéon temprana
de conflictos. De igual forma, las
reflexiones en torno al Protocolo
para la Prevencion y Atencion
de la Violencia contra las Mujeres
en el Congreso de la Republica
muestran que, pese qrepresentar
un avance institucional, persisten
desafios que ponen de manifiesto
la necesidad de fortalecer los
de

atencion y proteccion.

mecanismos prevencion,

Finalmente, las reflexiones

desarrolladas en esta primera
edicion, me permiten concluir que
el principal desafio ya no radica
en el reconocimiento juridico de la
violencia y el acoso en el mundo
del trabqgjo, sino ‘en la efectividad
de

para prevenirlos,

los mecanismos disenados
atenderlos vy
sancionarlos, porlo quelosavances
normativos e institucionales
representan un paso significativo;
no obstante, su verdadero alcance
dependerd de la capacidad para
una

garantizar implementacion

efectiva, fortalecer las instituciones

encargadas de su aplicacidon
y consolidar una cultura
organizacional basada en el
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respeto por la dignhidad humana
y el trabajo decente, de ahi que,

en esa medida la construccién

de entornos laborales libres
de violencia 'y acoso exijan un
compromiso  permanente  del
Estado, los empleadores, las

organizaciones de trabajadores y
la’sociedad en su conjunto.

Del segundo capitulo

ElnuevoCdodigoProcesaldelTrabagjo
y de la Seguridad Social, constituye
una de las trasformaciones mads
relevantes del derecho procesal
laboral colombiano en las Ultimas
décaddas, pues, mids .alla de ‘la
actualizacion dereglas procesales,
se busca fortalecerlatutelajudicial
efectiva, adecuar el proceso a

los ¢principios. consliiucionales
ofrecer respuestas mas oportunas
frente a los conflictos laborales vy
de la seguridad social, por lo que,
el andlisis de los diferentes fueros
de estabilidad

evidencia que la ampliacion de las

laboral reforzada
garantias de proteccion también

plantea  importantes  desafios

intferpretativos y practicos.
Por su parte, el estudio de Ia
pension especial de vejez, pone de
manifiesto que la proteccion del

sistema de seguridad social exige



una lectura cada vez mas sensible
a las condiciones particulares de
quienes desarrollan actividades
que implican mayores riesgos o
cargas para su salud, por lo que,
esas

prestaciones especiales

encuentran  fundomenie' en el
principio de la igualdad material,

reconociendo que no todas las

trayectorias laborales producen
[aiss N miSHncEs: T consecuencies : i
demandan idénticos niveles

de proteccién, de ahi que, el
derecho de la seguridad social
reafirme su funcidén de compensar
las derivadas
del

und

desigualdades

trabajel § . de Sacraniizen

proteccion: = r€ferzada a

quienes enfrentan condiciones

especialmente gravosas en el
ejercicio de su actividad laboral.
desde

los

En ese orden de ideas,

perspectivas diferentes,
trabajos reunidos en este capitulo
convergen en una reflexidon
comun: la evolucion del derecho
del

soclal

trabajo y- de la ‘seguridad
demandan un equilibrio
permanente enfre la ampliacion
de las garantias de proteccion vy
la consftruccidon de instifuciones
capaces de hacerlas efectivas,
procurando un equilibrio entre la
tuteladelaspersonastrabajadoras,
la seguridad juridica y la eficacia

del sistema.
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CONCLUSIONES

Los trabajos reunidos en esta
edicidn evidencian que el derecho
del

social atraviesan un proceso de

trabagjo y de la seguridad

nansiermacicms s ineulscace ol
las nuevas dindmicas del mundo
los
de

la necesidad de

labalidl el coisolicdecion de

estdndares internacionales

proteccior vy

garantizar  respuestas  juridicas
edgelal ver mass eficaces, as
cuales, lejos de fratarse de

reformas aisladas, las reflexiones

aqui desarrolladas muestran la
construccion de un modelo juridico
que situa en el centro la dignidad
humana, la igualdad material y el
acceso efectivo a la justicia como
ejes orientadores de la proteccion

laboral y de la seguridad social.

En ese contexto, Dilecta Laboris
reafirmasu propdsito de constituirse
de
académico y de reflexion critica

en un espacio didlogo

sobre los desafios contempordneos
del derecho del trabajo, pues las
discusiones planteadas en esta
primera edicidn no pretenden

ofrecer respuestas  definitivas,

sine Tcontribuir @l andlisis de los

cambios que hoy fransforman las



instituciones laborales y promover
un debate juridico que acompane
la evolucidn de un ordenamiento
llamado a responder con rigor y
sensibilidad alas nuevasrealidades
laborales.

Caonfio en, que. [@s paginds —de
esta primera ediciéon de Dilecta
Laboris susciten nuevas preguntas,
promuevan el didlogo académico
Yy comiriouyaR' @ la gonsiruecion
de un derecho del trabaqjo y de
el se guriddelS social \ cadas, Vez
mEes Aumene, [Usie v deorde ol
las transformaciones de nuestro
tiempo. Agradezco atodos quienes
hicieron posible este proyecto v,
de manera especial, a nuestros
lectores por acompanarnos en
este inicio, por lo que los invito a
continuar este camino de reflexion
e investigacion en las préoximas
ediciones de la‘ revista, /donde
seguiremos abriendo espacios
para el andilisis critico de los retos
que-plantea el mundo del trabajo.
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Pensiones en el contexto
latinoamericano BENSIONES
EN EL CONTEXTO
Una obra que analiza los principales LATINOAMERICANO
desafios de los sistemas pensionales Una exploracién regional

en América Latina, abordando sus del derecho pensional

Editores académicos

transformaciones y los retos que Tuig Alberio Tozres Taresosa
o : Sandro José Jicome Sanchez
enfrenta la proteccién social en la
region.
& | Sociedid Colembi
& om=

Deporte,

Traba oe Inclusmn
e Deporte, trabajo e

inclusion

Un andlisis que conecta el mundo
deportivo con el derecho laboral,
explorando los desafios relacionados
con elirdbajoy la -« inclusigassy |a
proteccion de derechos.

Acoso laboral en clave de Acoso laboral
’ en clave de genero
género

Marthia Liliana Alareon Cara
Auter

Luis plberto Torres Tarazond

Una eproximeacion gl @cosoe laboral Gl delap i
desde la perspectiva de género, que
permite comprender las diferentes
formas de violencia y discriminaciéon
presentes en los espacios de trabagjo.
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