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Linea de I nvestigacion

Lalinea deinvestigacion eslareformalabora y e mundo del trabajo, y €l temadela
investigacion se enfocaen € acoso laboral, el cual se desarrollaen un contexto de
discriminacion con las personas que padecen el VIH, en e cua se presenta una presion
persistente por el empleador a un subalterno infectado, infundiendo miedo, intimidacién o terror
al gercer sus actividades laborales, resaltando la alta arbitrariedad laboral por parte del
empleador, hastallegar al punto de dar termino a contrato por culminacion de sus actividades, €

cual estd amparado ante el empleador pararealizar esta clase de despidos con justa causa.



Antecedentes

Desde los afios 80 se viene estudiando €l tema del acoso laboral, en Noruegay Suecia se
realizaron investigaciones desde 1984, lideradas por Heinz Leymann cientifico sueco que
adel ant6 estudios sobre el acoso moral en € trabajo, quien present6 publicaciones desde 1984
hasta 1996 sobre el tema a partir de los enfoques clinicos de la psicologia: Epidemiol dgico,

organizacional y administrativo.

El acoso laboral también es llamado MOBBING, palabra que traducida directamente al espafiol
significa “atestar", pudiéndose interpretar finalmente, como una forma de acoso psicologico, que

es esencialmente un menoscabo a"la dignidad humana’.

El profesor Heinz Leymann, fue el primer doctrinante europeo que definié |a palabra mobbing
como "e&l encadenamiento sobre un periodo de tiempo bastante corto de intentos o acciones
hostiles consumadas, expresadas 0 manifestadas, por una o varias personas, hacia unatercera: el

objetivo”.

Marie France Hirigoyen define el mobbing como: "Todo comportamiento abusivo que atenta por
su repeticion y sistematicidad aladignidad o alaintegridad psiquica o fisica de una persona
poniendo en peligro su empleo o degradando €l clima de trabajo, supone un comportamiento

moral de acoso psicologico”.

Sueciafue el primer pais de la Union Europea en expedir unalegislacion naciona para prevenir
el acoso moral en e trabajo desde una dptica preventiva. En septiembre de 1993 adoptd, por
medio de la ordenanza del Consejo Nacional Sueco De Seguridad Y Salud Laboral, “que el
empresario esta en la obligacion de prevenir anticipadamente el acoso moral y de adoptar
medidas correctoras, apoyar y tratar alas victimas en casos de aparicion de situaciones de
Mobbing". Posteriormente, Francia en enero de 2002 en laley de modernizacion social, incluye
un capitulo sobre el acoso mora en el trabajo, donde define concretamente el acoso moral e
insiste en el caracter reiterado de las conductas vejatorias de hostigamiento. Bélgica por su parte
posee como instrumento regulador, laley del 12 de Junio de 2002, que prevé laviolencia
psicoldgica en los sitios de trabajo. Argentina, en diciembre de 2003 mediante laley No. 13168,
crea un marco normativo, para prevenir, controlar, sancionar y erradicar laviolencialaboral en el

ambito de la administracién publica provincial.



Espafia no cuenta con legislacion especifica sobre la materia, 1a constitucion es reiterativaen e
respeto ala dignidad humana de la persona. En su articulo 15 establece que, "todos tienen
derecho alaviday alaintegridad fisicay moral, sin que, en ninguin caso, puedan ser sometidos a
torturani a penas o tratos inhumanos o degradantes...” y en su articulo 18 garantiza el derecho a

honor y alaintimidad personal de todos |los espafioles.

Ladeclaracion universal de los derechos humanos, establece en e articulo 1 que "todos los seres
humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados como estan de razén y
conciencia, deben comportarse fraternalmente |os unos con los otros'. En el articulo 23, numeral
1, afirma que "toda personatiene derecho al trabgjo, alalibre eleccion de su trabgjo, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y ala proteccion contra el desempleo”. El
Convenio 155 dela OIT sobre la seguridad y lasalud de los trabajadores y e medio ambiente de
trabgjo, que aunque no hace referencia expresa al tema de acoso moral en el trabgo, dalas pautas
para prevenir los accidentes y los dafios para la salud que sean consecuencia de este y guarden
relacion con la actividad laboral, con €l fin de reducir @ minimo, en lamedida en que sea

razonable y factible, las causas de | os riesgos inherentes a medio en & que se labore.

Ladeclaracion delaOIT (1998), destaca los principios y derechos fundamentales en €l trabgjo, es
laexpresion del compromiso de los gobiernos y de | as organizaciones de empleadores y de

trabajadores, de respetar y defender |os val ores humanos fundamental es.
Para cumplir tales propdésitos, la declaracién abarca cuatro areas:

Lalibertad de asociacion y lalibertad sindical asi como €l derecho de negociacion colectiva; la
eliminacion del trabajo forzoso u obligatorio; laabolicion del trabajo infantil, y; la eliminacién de

la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

La Unidén Europea produce un instrumento importante sobre el acoso moral en €l trabajo, esla
resolucion del Parlamento Europeo (Res. 2001/2339 (INI)). Adicionalmente cuenta con otras
herramientas como la directiva 89/391/CEE del Consgjo, de 12 de junio de 1989, concerniente a
la aplicacion de medidas para promover lamejora de la seguridad y de la salud de los
trabgjadores. Ladirectiva 2000/78 (referente al establecimiento de un marco general parala
igualdad de trato en €l empleo y la ocupacién), introduce la nocion general de acoso, sefialando

en el articulo 2, numeral 3, que "el acoso constituira discriminacion cuando se produzca un



comportamiento no deseado que tenga como objetivo o consecuencia atentar contrala dignidad
de lapersonay crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo".

Definicion De M obbing

La palabra mobbing proviene del inglés "mob”, que significa "multitud excitada alrededor de

algo o de alguien, ya sea en forma devota o en forma contraria’. El sustantivo "mob" hace
referenciaal: "gentio", "vulgo", "plebe" o "populacho”, mientras que €l verbo "tomob" describe la
accion de ese gentio de agolparse o atestarse en torno aalgo o bien, la de asediar o atacar en masa

aalguien.

El mobbing, por lo tanto, es una accién colectiva de personas frente aalgo o alguien, y
curiosamente no siempre de modo negativo, tal y como ahora esta siendo interpretada en relacién
con las condiciones de trabajo. Es en estainterpretacion, en el que el concepto de "mobbing” o

"bullying" 0 acoso moral ha sido desarrollado historicamente por diversos cientificos y sicélogos.

En ese orden de ideas la definicidén de mobbing es. "el continuado y deliberado maltrato verbal y
modal que recibe un trabajador por parte de otro u otros, que se comportan con él cruelmente con
el objeto de lograr su aniquilacién o destruccién psicolégicay obtener su salidade la
organizacion através de diferentes procedimientos ilegales, ilicitos, o gjenos a un trato respetuoso
0 humanitario y que atentan contrala dignidad del trabajador".

Antecedentes Del Acoso Laboral En Colombia

El acoso laboral no tuvo antecedentes legislativos en Colombia. No existia norma que versara
especificamente sobre €l tema. La Constitucion Politicade 1991, los decretos 1832 y 1295 de
1994, el Codigo Sustantivo € Trabajo, el Codigo Penal, y los pronunciamientos de la Corte
Constitucional, han establecido directrices y conceptos relativos a respeto alos derechos

fundamentales, a trabgjo y aladignidad humana

La Constitucién Politicaen su articulo 1° consagralo siguiente "...Colombia es un Estado Social
de Derecho fundado en €l respeto de la dignidad humana, en € trabagjo y la solidaridad de las
personas que laintegran y en la prevalencia del interés general”. El articulo 13 dice que "todas las
personas nacen libres e iguales ante laley, recibiran la misma proteccion y trato de las

autoridades y gozaran de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna



discriminacion por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religién, opinion

politica o filoséfica'.

Por su parte € articulo 15 establece que "todas las personas tienen derecho a su intimidad
persona y familiar y a su buen nombre, y el Estado debe respetarlos y hacerlos respetar”. El
articulo 21 declara que "se garantiza €l derecho alahonray que seralaley la que sefide su forma
de proteccion™. El articulo 25 de la Constitucion proclama el derecho al trabajo, en condiciones
dignasy justas, |o que implica que la proteccion no solo se extiende alos principios dispuestos en
el articulo 53, sino que ademéas comprende |a garantia de otros derechos fundamentales en €l
ambito laboral como son el derecho alaintegridad tanto fisica como moral, € derecho ala

igualdad, alaintimidad, al buen nombrey alalibertad sexual.

El decreto 1832 de 1994 por medio del cua se regulan las enfermedades profesionales, y enuncia
en el articulo 1, numeral 42 |as patologias causadas por estrés. El articulo 2y 3 del decreto
enunciado establecen que de no encontrarse la enfermedad profesional reguladaen € articulo
primero del decreto, pero reuniéndose unos requisitos y demostrandose larelacion de causay

efecto y demostrandose € riesgo, se configurard una enfermedad profesional.

El Codigo Penal, en su articulo 1 establece que “el derecho penal tendra como fundamento el
respeto a la dignidad humana" y en el articulo 178 se tipifica como delito la tortura, “el que una
personainflijaa otradolores o sufrimientos psiquicos con €l fin de obtener de ella o de un tercero
informacion o confesion, de castigarla por un acto por ella cometido o que se sospeche que ha
cometido o de intimidarla o coaccionarla por cualquier razon que comporte algun tipo de

discriminacion...."

El articulo 182 del Constrefiimiento expone que “el que, fuera de los casos especialmente
previstos como delito, constrifia a otro a hacer, tolerar u omitir alguna cosa, incurrira en prision
de (16) atreintay seis (36) meses" y € articulo 198 sefiala que: “el que mediante violencia o
maniobra engafiosalogre € retiro de operarios o trabajadores de | os establecimientos donde
laboran, o por los mismos medios perturbe o impida el libre gercicio de la actividad de cualquier

persona, incurrirden multa’.



El articulo 220 de la Calumnia expresa e que impute falsamente a otro una conducta tipica,
incurriraen prision de dieciséis (16) a setenta y dos (72) mesesy multa de trece punto

treinta y tres (13.33) a mil quinientos (1.500) salarios minimos legales mensuales vigentes”.

Con € Proyecto de Ley No. 88 de 2004 se propone laley de acoso laboral siendo aprobaday
promulgadael 23 de enero de 2006, por medio de la cua se adoptan medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en € marco delas

relaciones de trabgjo.

Laley 1010 de 2006 reglamenta el acoso laboral, a continuacién se presentan algunos de los

principal es aspectos reglamentados por la norma en mencion:

Objeto: “Definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato,
vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje ala dignidad humana que se
gjercen sobre quienes realizan sus actividades econdémicas en € contexto de unarelacion laboral

privada o publica.

Son bienes juridicos protegidos por la presente ley: el trabajo en condiciones dignasy justas, la
libertad, laintimidad, lahonray la salud mental de los trabajadores, empleados, la armonia entre

guienes comparten un mismo ambiente |aboral y el buen ambiente en la empresa’.

Se debe anotar que éstaley de Acoso Laboral, no es aplicable alas relaciones civiles y/o
comerciales (Contratos de Prestacion de Servicios), ni tampoco se podra aplicar ala contrataci on
administrativa.

Definicion (Art. 2) : se entendera el acoso laboral toda conducta persistente y demostrable,
gjercida sobre un trabajador por su empleador, un jefe o superior jerérquico inmediato o mediato,
un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y
angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en € trabajo, o inducir larenuncia del

mismo. Se daimportanciaal termino persistente y demostrable (debe ser de caracter publico).

Modalidades de acoso laboral. El Art. 2 delanorma 1010 de 2006 establece algunos
comportamientos que pueden configurar "acoso laboral”, ente ellos. Maltrato laboral, persecucion
laboral, discriminacion laboral, entorpecimiento laboral, inequidad laboral y desproteccion
laboral.



Conductas atenuantesy agravantes (Art. 3y 4): Delanorma citadatipificd algunos
comportamientos que hacen que la conducta de acoso laboral sea menos culposa, como por
gjemplo, "el haber observado buena conducta anterior, obrar en Estado de emocion o pasion
excusable, o temor intenso, o Estado de ira e intenso dolor, intentar disminuir las consecuencias
unavez realizadala conducta, ante provocacion o desafio por parte del superior, o cualquier
circunstancia analoga a las anteriores'.

De otra parte, la norma también describe algunas circunstancias agravantes cuya intencion
evidente esté dirigida a causar dafio mediante: "la reiteracion de la conducta, concurrencia de
causales, realizar la conducta por motivo abyecto o futil, mediante precio o recompensa
remuneratoria, mediante ocultamiento, o através del abuso de una posicién dominante, bien por

Su rango econdémico, ilustracion, poder, oficio o dignidad”.

Enunciacion de los sujetos activos y pasivos del acoso laboral aclarando de nuevo que es en las
relaciones laborales donde laley es aplicable, es decir, debe haber una subordinacién o

dependencia por las partes.

En e articulo 7 delaley 1010, enuncia claramente | as conductas que constituyen acoso laboral de
las cuales seinfiere el cuidado y proteccion que intentd establecer €l legislador frente alos
derechos fundamentales del trabajador, aun cuando parte del contrato laboral estipule el elemento

de subordinacién o dependencia, claro, sin menoscabo ala dignidad de |a persona humana.

L as conductas que no constituyen acoso laboral son las encaminadas a mantener la disciplina, las
gue conllevan amantener unafidelidad y lealtad a la empresa, | as estipul adas en |a Constitucién,
contrato laboral, reglamentos internos de trabgjo. (Art. 8).

El Art. 9 describe las medidas preventivas y correctivas del acoso laboral establecidas por laley
1010 de 2006, destacando que:

Las empresas debieron gjustar sus reglamentos internos dentro de los 3 meses siguientes ala
expedicion delaLey 1010 de 2006, en razon a que en dichos documentos se estipul arian los
mecani sSmos para prevenir las conductas de acoso laboral implementando un procedimiento
interno, confidencial, conciliatorio y efectivo para superar las dificultades sobrevivientes en €

lugar de trabajo y buscando respetar €l debido proceso de las partes intervinientes.

L as empresas debieron socializar laley de acoso laboral con |os trabajadores.



Dar participacién alos trabajadores en la discusion de opiniones y propuestas que pudieren ser

aplicadas en la empresa para prevenir y controlar situaciones de acoso laboral.

Conformar un comité bipartito con funciones relacionadas con acoso laboral con representacion

del empleador y los trabajadores.

Establecer las funciones de dicho comité entre las cuales podrian incluirse: Analisis de casos,

conciliacion, acciones de prevencion, levantar acta de asistencia.

Ademas, el empleador debera elaborar y adaptar un capitulo al reglamento de trabajo el cua debe

contener:
L os mecanismos a utilizar para prevenir situaciones de acoso laboral en la empresa.

El procedimiento interno que levara acabo en la empresa para solucionar la ocurrencia de algin

caso de acoso.

Las funciones que desarrollara el comité bipartito.
La acciones de prevencion.

El acta de asistencia.

El texto de adaptacion del reglamento interno con laley de acoso laboral debe ser revisado y

aprobado por inspector de trabajo.

Dentro de lostres (3) meses siguientes ala publicacién de la Ley 1010 de 2006, € empleador
debera someter arevision del Inspector de Trabajo, € texto del capitulo relativo a mecanismos de
prevencion del acoso laboral y procedimiento interno, € cual debe contener: domicilio principal,
documentacién que acredita la participacion de |os trabajadores, mecanismos de prevencion de
las conductas de acoso laboral, procedimiento interno, mango de la confidencialidad de los

casos, descripcion del procedimiento de conciliacion, funciones del comité.
“El incumplimiento sera sancionado administrativamente por el Codigo Sustantivo del Trabgo".

Si la adaptacion se gjusta a los requerimientos de dichaley, el inspector ordenara mediante auto
insertar €l capitulo correspondiente en e reglamento de trabajo vigente; en caso contrario,

formulara observaciones y sefialard como plazo méximo para su adecuacion dos (2) meses, al



cabo de los cuales, si no han sido atendidas | as observaciones se procedera al archivo dela

solicitud, sin perjuicio de la obligacion que € empleador tiene de adaptar € reglamento.

Lavictimadel acoso laboral puede denunciar en primera oportunidad a los comités de
convivencia, ajefe superior del acosador con el fin de propiciar la correccién de la situacion. Si
no hay respuesta, laley 1010 posibilitala denuncia ante e inspector de trabajo, |os Inspectores
Municipales de Policia, de los Personeros Municipales o de la Defensoria del Pueblo, la

prevencion, la ocurrencia de una situacion continuada y ostensible de acoso laboral.(Art. 12)
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Estado Dedl Arte

Para definir el punto de partida de lainvestigacion se considerd importante establecer como el
estado de arte tres articul os que tienen vinculacion con € tema ainvestigar; €l primero de ellos es
un articulo de larevista semana escrita por Flick Palacio el cual relata un caso de un militar
quien padece del VIH, quien en calidad trabajador presenta alas Fuerzas Militares una
certificacion de disminucion laboral ya que no podia g ercer las mismas labores ala que fue
contratado debido a su debilidad fisica por € avance significativo de su enfermedad, dicha
entidad hizo caso omiso ala solicitud negandole la posibilidad de acceder ala pensién de
invalidez o a cambio de cargo por su condicién, por lo tanto este articulo invitaalos
empleadores que a pesar que existe un vinculo laboral y unas funciones especificas no se puede
ignorar la debilidad manifiesta en la que se encuentra el empleado haciendo caso omiso alos

beneficios que contemplalaley paralos casos en particulares.

El segundo articulo es de larevista opinion juridicade la Universidad de Medellin [lamado
“Barreras al acceso a la justicia en el acoso laboral” en donde nos dan a conocer cuéles son las
dificultades que se le presentan a un trabajador para denunciar el acoso laboral como se
evidencia en las pocas denuncias y fallos sancionatorios que existen, por lo tanto hacen un breve
recuentosobre el acceso alajusticiad cual es un derecho fundamental que esta en cabeza del
Estado a su vez tiene la obligacion de protegerlo, por ello los tratados internacionales
debidamente ratificados por Colombiay laley naciona deben gustarse a cumplir el derecho del
debido proceso y la garantiaala defensa como |o contemplala Constitucion Politica,
estableciendo las instancias previas para denunciar €l acoso laboral, indicando que laley 1010 del
2006 establece que las entidades publicas y privadas debe tener un reglamento interno de trabgjo
debe existir e Comité de Convivencialaboral el cual debe estar conformado por dos
representantes del empleador y dos representantes de | os trabajadores, estos Ultimos se deben
elegir por escrutinio publico, dicho grupo seran los intermediadores en todos |os conflictos
laborales que se presenten sin que se confunda con el llamado “sindicato”, por lo tanto al
evidenciarlo en el contexto real de la empresas no se aplica dicha situacién normalmente dicha
responsabilidad es asumida por e Departamento de Recursos Humanos, pero no existe una

imparcialidad paratratar el tema de conciliacion dentro de la empresa frente a acoso laboral.
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A pesar que laley 1010 de 2006 regula el acoso laboral no eslo suficientemente claro a
momento de aplicarlo por parte del trabajador afectado, ya que se presenta que los mismos
trabajadores desconocen lanormayy por lo tanto persisten ante |os abuso y hostigamiento por
parte de su empleador pero apesar que existen medidas de correccion, prevencion y sancion que
establece dicha norma no esta siendo divulgada por ninguna entidad externaalaempresaa
menos que la victima del acoso labora se remita a entidades administrativas como lo es el
Ministerio de Proteccion Social, Defensoriadel Pueblo, Personeriay le dan la orientacion de la
normaalacua puede acogerse buscar una solucién a su conflicto laboral, sin embargo se debe
resaltar que el miedo a que el empleador se dé cuenta que se estan iniciando acciones por acoso
laboral y perder como consecuenciade ello su empleo.

La norma también establece que debe existir una etapa de conciliacion con el empleador pero en
la gran mayoria de las ocasiones el empleador gana €l litigio por tener la potestad de
subordinacion y lafalta de pruebas por parte del empleado. Por otro lado analizamos otro articulo
el cual nos relatalaviolencia psicol 6gica laboral con las personas portadoras de VIH,
informacion suministrada por larevista Cubana de Salud y Trabajo, donde establ ece un aspecto
importante como lo es la salud mental en e ambito laboral de |as personas portadoras del VIH,
segun € estudio gque se evidencio en € articulo que las personas que presentan la enfermedad del
VIH presentan un alto grado de depresion debido a aislamiento por parte de sus comparieros de
trabajo y hasta de su mismo empleador desde e momento que se enteran que es portador del
VIH, por lo tanto repercute en la efectividad de su labor, y como consecuencia comienzan a tener
un acoso laboral directo debido a su bajo rendimiento laboral, no obstante las estadisticas
presentadas por el articulo menciona gue es més evidente los problemas de salud mental en las

mujeres que en los hombres, y también se reflgja en su circulo social y familiar.
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Planteamiento del Problema

En laactualidad a pesar que esa reglamentado el acoso laboral mediante laley 1010 del 2006,
establ eciendo mecanismos de prevencion ante €l acoso laboral, la cua es unanormade
obligatoria aplicacién para entidades privadas y publicas, a momento de seguir su verdadera
aplicacion ante las entidades se puede determinar que cumplen con los reglamentos 'y el comité
de convivencialabora queindicalanorma, pero a gercer las funciones de las cuales faculta a
dicho comité comienzan a surgen falencias en la consolidacion de una solicitud frente a acoso
laboral dentro de una entidad como lo es el acervo probatorio de dicha solicitud, € cual se
identificaran si los criterios que presentan las entidades para ser valorado en debida forma el
acervo probatorio se basan 0 no en criterios apriori por parte del empleador y cierran el caso, no
solamente pasa en € interior de la compafiia sino en lainstancia de jurisdiccion administrativay
lajurisdiccion ordinaria, por lo tanto se busca determinar lafalencia que presenta e acervo
probatorio bajo la materia del acoso laboral, yaque laley 1010 del 2006 no regula este aspecto
importante parallegar a un fallo equitativo y justo paralas partes que intervienen en el conflicto,
por |o tanto se basara bajo la sentencia T- 238 del 2008 & cual esun caso red frenteala

ineficacia del acervo probatorio en las dos primeras instancias.

Pregunta Problema

¢Cudl esla eficaciadel acervo probatorio en el acoso laboral bajo laley 1010 del 2006, en las
personas que son portadoras del VIH - SIDA que encuentran bajo €l contrato de obralabor, segun
la sentencia T- 238 del 20087
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Objetivos

Objetivo General

Determinar |a eficaciadel acervo probatorio en el acoso laboral bgjo laley 1010 del 2006, en
las personas que son portadoras del VIH - SIDA gue se encuentran bajo el contrato de obra labor,
segun la sentencia T- 238 del 2008.

Objetivos Especificos

Identificar de qué maneralaley 1010 de 2006 regulala valoracion de acervo probatorio

frente a acoso laboral.

Analizar por medio de la sentencia T- 238 del 2008 laineficacia del acervo probatorio en
el acoso laboral que se llevarespecto a las personas portadoras del VIH que estan bajo un
contrato obralabor.

Identificar de qué manerala entidad administrativa “Ministerio del Trabajo” valorael

acervo probatorio frente a una solicitud de acoso laboral .
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Justificacion
Estainvestigacion parte de lafuncion laboral que g erce un empleado para una determinada
entidad, independientemente de ser sector publico o privado, configurandose un contexto de
interaccion con companeros de trabajo y superiores jerarquicos, es alli donde nacen las rel aciones
interpersonaesy laslaborales, estasasuvez han sido legisladas con € fin de proteger y
salvaguardar los derechos de |os trabajadores. Debido a lainterrelacion trabajador — empleado
contexto en el cual se exige el cumplimiento de una serie de funciones de acuerdo alaactividad a
la que fue contratada, se comienza a generar presion por parte de los empleadores para €l
cumplimiento de objetivos empresariales, por 1o tanto en algunas ocasiones si no cumplen
determinados objetivos se convierte en una situacion dréstica y puedan llegar a quebrantar la
dignidad de los empleados y/o trabajadores, porque los empleadores estéan enceguecidos por
dichas metas, configurédndose asi e acoso laboral. Por o tanto, lafinalidad dela investigacion
es demostrar laineficacia de las pruebas aportadas por € empleado que es victima de acoso
laboral por parte de su empleador , ademéas queremos dar a conocer alas personas que pueden
estar envueltos en acoso laboral, que no tiene que soportar esta carga y que pueden hacer valer
sus derechos; pero en realidad, lasituacion en la que se encuentran las victimas alahorade
enfrentar su escenario es mucho mas fuerte, cuando se percatan de que para poder hacer efectivos
sus derechos, es unagimnasiajuridicalograrlo, puesto que el acervo probatorio sevuelve algo
improbable, yaque e acoso labora estoda conducta persistente y demostrabl e gjercida sobre un
empleado, encaminada en infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio
laboral, generar desmotivacion en el trabajo o inducir larenuncia del trabajador, como lo indican

algunos doctrinantes.

Nos encontramos motivados a analizar la sentencia T-238-08 que ordeno alas empresas
demandadas Servientrega S.A. y Alianza Temporales Ltda, reintegrar a accionante a cargo que
venia desempefiando u otro equivalente, hasta tanto se profiera una decision en lajusticia
ordinarialaboral. |gualmente deberan coordinar con larespectiva ARP las posibles condiciones
de trabgjo del accionante y ubicarlo en un sitio donde su estado de salud e permita el buen
desempefio de sus funciones. Esta orden no impidi6 alas empresas accionadas terminar el
contrato laboral en el evento que se presentara una causa objetiva conforme alos términos

sefidlados en € fallo, siempre y cuando |o autorizara un inspector de trabgjo. El temaerala
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terminacién del contrato laboral por duracion de obra del sefior Serrano Rueda, - quien padece
del virus de inmunodeficiencia humana (VIH) en estado sintomatico -, aeste sele vulneraron
sus derechos fundamentales al trabajo, alaigualdad y ala salud en conexidad con € derecho ala
vida digna, teniendo en cuenta que para las Compafiias involucradas, la negativa de continuacion
del contrato de trabgjo fue el resultado de la terminacion de la obra pactaday de la supresion del
cargo del accionante en Servientrega, mientras que para €l trabajador, tal terminacion fue
producto de una discriminacion laboral iniciada por su jefe directo en la empresa en mencion, a
quien acuso ante los directivos de acoso laboral por presiones generadas por causay con ocasion

de su enfermedad.

El accionante cuando acude alos directivos donde se desempefiaba, no encuentrala guardade
sus derechos y por e contrario recibe es una negativa de su situacion actual, por eso encamina
su peticion llegando estd en su ultimainstancia a La Corte Constitucional, lacua considero que
los actos de violencia fisica o psicol 6gica que se desarrollan en e ambito laboral tendientes a
ultrgjar la dignidad de las personas, constituyen unaviolacion al derecho al trabagjo en
condiciones dignas 'y justas y comprometen la realizacion efectiva del articulo 25 de la Carta. El
accionante se encuentra en una situacion de debilidad manifiestaal ser portador del VIH/SIDA,
situacién que le da derecho a una especia proteccidn constitucional en el ambito laboral, en
atencion alos principios de la solidaridad y de estabilidad laboral reforzada previamente
descritos. Asi, si bien su salud no se ve afectada 0 su capacidad laboral reducida mientras €l virus
no se manifieste en sintomas significativos, €l actor si ve mermado su desempefio por €l resto de

las patol ogias asociadas a su enfermedad de base.

Con laaprobacion delaLey 1010 de enero 23 de 2006, se da un avance importante en laley
Colombiana, pues con esta se enfrenta el Acoso Laboral como préctica que se mantiene oculta,
ignorada o silenciada, ignoradapor las personas que la sufren que no conocen lafigura o que
conociéndola por temor a ser despedidos de su trabajo y por no encontrar mecanismos
probatorios idéneos y eficaces que los ayude asalvaguardar sus derechos se dan por vencidos'y
prefieren seguir siendo pisoteados; por la otra parte sigue estando silenciada, y es silenciada por
guienes estan encaminados de evitarla (Empleadores). Pero € objetivo de estaley se pretende
adoptar medidas para prevenir, corregir y sancionar € acoso laboral en cualquiera de sus

vertientes y otros eventos que se presentan en el marco de las relaciones de trabajo.
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M etodologia

El tipo de metodol ogia que utilizaremos es con base ala jurisprudencia Sentencia T 238 del
2008, es de caracter documental con alcance descriptivo de enfoque cualitativo, la cua se basa
en larevision de documentos y que busca alavez un acance propositivo y critico ante el
problema analizado.

Para proceder al andlisis de las variables de lainvestigacion, partiremos de la valoracion del
problema juridico planteado. Lo anterior con €l fin de obtener un enfoque concreto y poder
establecer y delimitar lainvestigacion en los factores pertinentes. Asi, los temas que versan
sobre nuestra investigacion puedan ser presentados, conocidos y desarrollados en la
investigacion. Entre los cuales se destacan, |a ausencia de eficaciaen €l acervo probatorio de la
ley 1010 de 2006, €l desconocimiento delos derechos de las personas victimas de acoso |aboral,
por ser portadoras del VIH SIDA bajo un contrato obra labor,la vulneracion del debido proceso

frente ala solicitudes de acoso laboral en |as entidades administrativas.

Lainvestigacion se desarrollaraen tresfases: en unaprimerafase, setrabajara bajo laley 1010
del 2006 identificandola inspeccion, vigilanciay control de las medidas de acoso laboral para
proteger € acervo probatorio frente al acoso laboral, lasegundafase se andizara lasentenciaT -
238 del 2008 y seidentificara cuaes fueron las falencias frente al acervo probatorio del acoso
laboral; en unatercera fase seidentificarael procedimiento que tiene la entidad administrativa
competente “ Ministerio de Trabajo” frente a las solicitudes del acoso laboraldonde se evaluara
la situacion desde una perspectivajuridica, determinando si hay o no eficaciaen €l acervo

probatorio.
Primera Fase

Laley 1010 del 2006 estableceen €l proceso inspeccion, vigilanciay control de las medidas de
acoso laboral, por lo tanto, indica que las entidades tanto publicas como privadas deben tener un
reglamento interno, el cual debe estar en concordancia con la prevencion a ultragje de la dignidad
humana dentro de un contexto laboral como lo menciona el Art. 1 de lamencionadaley, por o
tanto su objeto es prever mecanismo de prevencién de las conductas de acoso laboral y establ ecer
un procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y efectivo para superar tales conductas en €l
lugar detrabgjo (Art. 9 No. 1 Ley 1010 del 2006).
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Nro | Actividad Responsable Registro Documento
1 Recibir y registrar la solicitud para evitar la Funcionario - Solicitud radicaday
amenaza en caso de mobbing. Lasolicitud se | Auxiliar registrada
puede realizar por escritoy virtualmente. administrativo
2. Generar Auto comisorio a Inspector de Director Auto
Trabgjo parague estudie y revise la Territorial
documentacién que con € fin derealizar todas | / Coordinador
las diligencias probatorias que sean Funcionario
conducentes, de acuerdo ala normatividad. Responsable
3. Generar Auto avocando conocimiento,
informando alas partesinvolucradas en e Funcionario
proceso, su asignacion en el caso parallevar a | Responsable
cabo e procedimiento correspondiente de Inspector de Auto
acuerdo con lasolicitud del trabajador Trabajo
4. El Inspector de trabajo programa lafechaen la
que seredizara de la audiencia con _
elempleador denunciado. _ _ Comunicado
- Plazo: 5 dias habiles. Funcionaro
- La audiencia se debe realizar a més tardar 20 Responsable
dias calendario después del Auto que avoca Inspector de
Trabajo

Conocimiento.

- Se envia comunicado al solicitante indicando
queel Ministerio haasumido €l caso y se ha
generado laaudiencialacita

- Al empleador le solicita la activacion del
comité deconvivenciay laimplementacion de
medidaspreventivas, asi como tener disponible

el Reglamento de trabgo.
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Realizar audiencia de conciliacion, el
inspector de trabajose reline con el empleador
y e empleado, como producto de dicha sesion
Se generaun acta.

- Plazo: Inmediata, en la fecha de realizacion
delaAudiencia

- Si seincorporaevidencias en e acuerdo se
contintay hay acuerdo se continuacon la
actividad 6

- Si se incorporaevidencias en laaudienciay
no hay acuerdo y se deja constanciaen € acta,
de que las partes pueden acudir al juez |aboral
- Si seincorpora evidenciaen laaudiencia, no
hay acuerdo y se evidencia € incumplimiento
delaley Laboral seiniciael procedimiento
IVC- PD-11.

Inspector de
Trabagjo/
Funcionario

Responsable

Acta

Generar Auto de culminatorio del proceso, de
tal manerague se instaa empleador audiencia
de conciliacion y poner en marchalos
procedimientos de prevencion de acoso

laboral relacionados con €l articulo
correspondiente a este tema del reglamento de
trabgjo.

- Plazo: Inmediato.

- Se informa al Director Territorial para lo de

Competenciay finaliza la actuacion.

Inspector de
Trabagjo/
Funcionario

Responsable

Auto
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Uno de los principales inconvenientes y problemas de la Ley 1010, es que dentro de los &mbitos
laborales se teme ser denunciado por acoso laboral al realizar exigencias o generar cambios
dentro de la organizacion, por 1o que los empleadores pueden no generar las acciones preventivas
correspondientes ante el temor de ser denunciados por sus subalternos. Este tipo de situaciones
puede generar dos consecuencias. la primera que dentro de las empresas no quieran divulgar la
Ley de acoso laboral (lacua debe conocer todos y cada uno de los trabajadores de las empresas,
puesto que hace parte del reglamento interno de trabajo) por considerarla perjudicial paraejercer
acciones correctivas (incurriendo asi en sancion) o dos, que seriaunade las ventgjasde la Ley,
gue los procedimientos se vuelvan mas objetivos y que los actos como sanciones 'y despidos se

hagan con base alalegislacion laboral.

Segunda Fase
Ausencia del acervo probatorio y vulneracién del debido proceso

Si bien, se esta trabajando con base alasentencia T - 238 del 2008, donde claramente se
evidencio que lavictima, €l sefior Martin Benito Serrano Rueda, persona portadoradel VIH
SIDA, eraacosado laboralmente, procedi con base alaley, primero elevo su solicitud de quga
e inconformidad de ser victima de acoso laboral por su jefainmediata, alaempresaparalacual
trabajaba “SERVIENTREGA” , la cual no tomo medidas correctivas con la acosadora, al verse
tan sometido alas discriminacionesy constante persecucion, empezd a empeorar su estado
animicoy la productividad, generandole estrés, puesto que laenfermedad que padece es
degenerativa y se encontraba en la etapa sintomética, puesto que yale habia comprometido los
rifiones, convirtiéndolo en enfermo renal crénico, fue donde decidio hacer valer sus derechos, por
medio de accion de tutela, porque era el medio més inmediato y eficaz, evitando asi un perjuicio
irremediable, solicitdndole al juez detutela la proteccion de sus derechos alaigualdad, al
trabgjo y alasalud, - este Ultimo en conexidad con el derecho fundamental alavidadigna -, por
considerar que la decision de las empresas Servientrega S.A. y Alianza Temporales Ltda., de no
renovar su contrato laboral después de haber trabajado en Servientrega por mas de cinco afios,
violalos derechos antes mencionados, especialmente porque la no continuacion de su contrato de
trabajo para el afio 2007, fue producto segun €l actor, de una presunta discriminacion por razon

de su enfermedad VIH, SIDA.Asegura que ingreso a laborar en Servientrega S.A. con buena

20



salud en 1998 y que padece de VIH desde &l 2003.; que en &l 2006, ciertas exigenciasy
limitaciones derivadas de su dolencia, - como controles médicos e incapacidades varias -, le
acarrearon inconvenientes con su jefe directo, apesar de que informo dicha situacion ala
empresa, esta no tomo correctivo alguno, ni se pronuncio a respecto. Teniendo en cuenta que
Servientrega decidi6é no renovarle €l contrato de trabajo, afirma, que tal decision compromete sus
derechos al trabajo, laigualdad y la salud, no sblo por la discriminacion que motivé su
desvinculacion, sino porgue carece de medios para sobrevivir, particularmente porque depende
de su empleo, esta en estado de debilidad y con estas condiciones de salud, ninguna empresale
va brindar empleo en un futuro inmediato, vulnerandol e también el derecho alavidadignay a

minimo vital.

Servientrega S.A., obrando por intermedio de su representante legal, declaré ante e juez de tutela
que el sefior Serrano Rueda presté sus servicios en calidad de trabajador en mision através de la
empresa Alianza Temporales Ltda., por lo que esa compafiia no tuvo unarelacion laboral directa

con €l trabgjador, sino unarelacion contractual con la Empresa de Servicios Temporales.

Asimismo, a tratarse de una vinculacion sujeta alalabor contratada, Servientrega, en su
condicion de empresa usuaria dédl servicio, informé oportunamente a Alianza de la terminacion
del trabgjo que realizaba el actor, en atencion®“ala supresion desu cargo”. Ladesvinculacion
del tutelante, en consecuencia, obedeci6 Unicay exclusivamente alaterminacion de laobrao
labor contratada por haberse abolido la posicion que desempefiaba el trabajador en mision, y no
por consideraciones de otra indole.

Alianza Temporales Ltda., por su parte, se opuso alas pretensiones del accionante, explicando
gue el sefior Serrano Rueda se encontraba prestando sus servicios en calidad de trabgjador en
mision para Servientrega S.A., como empresa usuaria de Alianza, desde el 10 de enero de 2006,
en virtud de un contrato de trabajo por duracion de labor contratada y que la mision ya habia
culminado, ademas le manifesto al sefior serrano que si habia alguna empresa que necesitara

algin empleado con este perfil, o contratarian.

Es decir, ambas empresas argumentaron su defensa  en una supuesta desvinculacion legal, por
“desaparicién del cargo que desempefiaba la victima”, € juez de tutela en primera instancia
declara gue € accionante no probo que la desvinculacion no obedecio por motivos de la

enfermedad que padecia, configurandose asi una justa causa.
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El accionante decide impugnar la decision, arguyendo que la empresa Servientrega, no acredito

la suspension del cargo y que por ende e estan vulnerando sus derechos alavida digna, porque
depende total mente de su empleo para subsistir, puesto que nadie lo va contratar en las
condiciones quetiene; ladecision tomadaen segundainstanciaes desfavorable parael actor,
puesto que confirmaladecisiéon de primerainstancia, de que € no probo que su despido es con
ocasi6n a discriminaciones por ser portador de VIH SIDAYy agrega, que si bien, el accionante esta
preocupado por su situacion, puede este dirigirse alas entidades del Estado para que o atienda en
calidad de vinculado o por una ARS, pero cuando llega el expediente a manos de la Corte
Constitucional, con Magistrada Ponente, DRA. CATALINA BOTERO, quien solicita:

Primero: Solicita quelas entidades accionadas aporten nuevasy diferentes pruebas, que
aporten en medio magnético, |as personas que fueron vinculadas durante dicho termino, su cargo
y funciones a desempefiar, Segundo:solicito que absuelvan un cuestionario, Tercero: que
anexaran las peticiones ddl sefior Martin y que cual habia sido su decision, lo anterior demostré
de formainequivoca que si hubo discriminacion, que hubo acoso laboral (porque pisotearon la
dignidad humana del actor) y que hubo vinculacion de doscientas treinta (230) personas, que
iban adesempefiar cargos similaresy comunesque el sefior Martin, de los cuales trece (13),
eran paralo mismo, dandose por probada la no supresion del cargo y la evidente vulneracion al
debido proceso, porque si no hubiera sido por la Corte, é accionante hubiera quedado
desprotegido, discriminado, sin asistenciameédica, sin trabajo y sin un minimo vital, es decir se

hubieran vulnerado todos | os derechos antes descritos, como €l delaviday vida digna.

L as decisiones de primera y segundainstancia prueban laineficacia del acervo probatorio dentro
del proceso, puesto que alavictimale vulneraron e debido proceso, porgue solo valoraron las
pruebas aportadas por |as entidades demandadas y no valoraron las aportadas por la victima,

ademas no actuaron de forma oficiosa.

Uno de los argumentos de la Corte Constitucional es que el accionante por ser portador de VIH
SIDA, pertenece a una poblacién vulnerable, lacual hay que proteger, por ser Colombiaun
Estado Socia de Derecho, teniendo como proteccién especia €l principio de Estabilidad
laboral reforzada, consagrado en e articulo 53 de la Constitucién Politica de Colombia, agrega
gue es una persona indefensa que requiere proteccion con debilidad manifiesta, con base al

articulo 13 ibidem; adiciona que, el accionante también puede hacer valer sus derechos con €
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principio de Solidaridad Social, consagrado en €l articulo 95 ibidem, puesto que pertenece aun

grupo de personas con garantias especificas, que |os empleadores sabiendo |as condiciones de sus

empleados con VIH SIDA, deben de renovarles |os contratos, vincularlos en otra actividad o

reubicarlos, pero no deben terminar sus contratos, independientemente de como |os tengan

vinculados (asi estén por culminarse € contrato atérmino fijo), puesto que estariarealizando

acto discriminatorio y abusando de los derechos como empleador, configurandose asi una acto de

omision.

La decision de la honorable Corte Constitucional fue: que reintegraran aun cargo similar y que

pudiere desempefiar el sefior Martin, consultado para esto ala ARP, que lavinculacion era hasta

que lajurisdiccion ordinaria tomarala decision definitivafrente a caso en concreto.

Tercera Fase

Procedimiento adoptado por el Ministerio de Proteccion Social, frenteal Acoso laboral

1.

Lavictimainformaalaempresa que esta siendo victimade acoso laboral, si laempresa
no toma decisiones radicales ni procede con base alaley continuando asi €l acoso laboral
aestapodradirigirse a ministerio de trabgjo

Lavictimaradicalasolicitud de acoso, informandole al ministerio su situacion

El funcionario MAURICIO CLARQOS, redlizara €l filtro de las solicitudes que debe
comisionar y cuales no cumplen los requisitos, esto con basea articulo 16 del cddigo de
lo contencioso administrativo

Lafuncionaria Amparo Blanco, asignara el expediente aaguno de los cuatro inspectores
de trabgjo

Se expide auto comisorio que designa un (a) inspector de trabagjo del area delgrupo de
resolucion de conflictos y conciliaciones, en adelante llamado R.C.C, este no esta
facultado pararealizar visitas, solo podra actuar con base a expediente y/o ala
informaci 6n recol ectada por otras areas

L a victima gueda cobijada autométicamente con un fuero de proteccion especial,
siempre y cuando cumpla con los dos numerales anteriores, este consiste en no despido
por los préximos sei's meses, sin importar gue se vaya a cumplir €l contrato, ademas no
debe ser movido de su puesto de trabajo, ni adicionar otra funcion delas que yatiene
establecidas
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10.

11.

12.

13.
14.

15.

16.

17.

El ministerio partird de la buenafe, dando por cierto lo declarado por la posible victimae
investigaralos hechos de la querella radicada

Por medio de auto que avoca conocimiento, El ministerio actuara por medio de su
inspector de trabajo, este citara al representante legal de laempresay a acosador
(pueden ser diferentes personas o la misma), para que comparezcan alainspeccion

L as partes citadas solamente deberan de portar sus cedul as de ciudadanias
Se celebra diligencia, donde contestaran entrevista del inspector de trabajo, con base alos
hechos narrados por |a posible victima, realizando estos |os descargos
Cinco dias antesde la diligencia, |aempresa debe de aportar como pruebas: €l
reglamento interno de trabajo (donde debe estar laley 1010 de 2006 y € cual |o deben de
conocer todos los empleados de la entidad), €l tramite interno del comité de convivencia,
el reglamento de seguridad y salud del trabajo (salud ocupacional) y el reglamento de
seguridad de higiene e industriaen €l trabgjo

La entidad ademas anexara | os procedimientos que siguieron después de que lavictima
informara su inconformidad y posible acoso

El ministerio revisara que no se hubiere vulnerado el debido proceso

Si laentidad no suministra estas pruebas y se evidencia que no cumplen con la
normatividad, se remite el expediente al &rea encargada, para estos casos €l grupo de
prevencion , inspeccion, vigilanciay control, en adelanteel G.P.I.V.C, este seencargara
de adelantar investigacion de carécter administrativo laboral, de manera exhaustiva,
solicitando alaempresa o entidad |os procedimientos y normatividad laboral que deben
de tener en laentidad, tales como se describen en el numeral noveno

Si laentidad no cumple con lo anterior, se remite el expediente aladireccion territorial,
area encargada derealizar la correspondiente sancion, la cual oscila entre cinco amil
salarios minimos legal es mensuales vigentes, € beneficiario del dinerorecaudado sera el
SENA

Si el inspector lo considera necesario, podra: solicitar medidas preventivasy pruebas de
oficio

Si el inspector considera que posiblemente se estan vulnerando otros derechos laboral es,

remitird el expediente a areade G.P.l.V.C, los cuales estan facultados para visitar de
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18.

19.

20.

21.

formaimprevistaalaempresa, entrevistando alos empleados y determinando si hay o
nomas vul neraciones

Endicha diligencia, se podrarealizar acuerdo o conciliacion, de serlo asi se elevarael
acta

Si no se redliza acuerdo, se archiva el proceso, quedando asi el acosado en vialibre para
entablar denunciaen lajurisdiccion ordinaria

Si lavictimanotifica a ministerio que no se cumplio con el acuerdo, € ministerio
investigara, si escierto que no secumplié con el acuerdo, se remite expediente ala
direccion territorial para querealice lasancion, lavictimapodrainiciar su proceso de
acoso laboral frente alajurisdiccion ordinaria, recordemos que existe mobbing mientras
existarelacion laboral

El expediente retornaalafuncionaria Amparo Blanco, lacua realizara las notificaciones

de archivo, finiquitando asi lareclamacién
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Hipotesis
Por medio de esta investigacion estableceremos que existe unafalencia en e procedimiento del
acervo probatorio establecido en ley 1010 de 2006 del acoso Laboral, evidenciando que presenta
unagimnasiajuridicaa momento de realizar una valoracion probatoriafrente a una solicitud de
acoso laboral sobre todo cuando existe la persona vulnerada presenta un contrato obra labor y
esta su vez presenta una enfermedad terminal en una etapa avanzada como lo esel VIH - SIDA,
por |o tanto se estableceran estrategias de capacitacion para evaluar |os criterios de valoracion del
acervo probatorio en las solicitudes de acoso labora que se presentan en cada unade las
instancias previas alajurisdiccion ordinaria, mejorando asi la eficaciaen el acoso laboral.
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Marco De Referencia
Marco Teorico

Paratratar € temade lainvestigacion esimportante iniciar con los conceptos basicos que
influyen en lainvestigacion es el Acoso Laboral el cual esté considerado en agresion, maltrato,
ofensa, siendo estas contrarias ala dignidad humana, siendo g ercidos por un superior,
comparieros o directivo de la empresa y sobre guienes realizan una actividad econdmica
subordinada y dentro del contexto de larelaciones laborales privada o publica. (Rodriguez
Garreta, 2013, p389).

Es pertinente indicar que el trabajador tiene diferentes mecanismos legal es para buscar una

proteccion legidativa:

- Denunciaante e Ministerio de la Proteccion Social.
- Denuncia ante Instituciones Conciliadoras
- Reclamacion judicia ante la Justicia Ordinaria Laboral pudiendo solicitar:
- Reconocimiento y Pago de la Indemnizacion
- Imposicion de Sanciones pecuniarias entre 2 y 10 salarios minimos mensuales legales
vigentes.
- Pago del 50% del costo del tratamiento de enfermedades profesionales, alteraciones
de salud y demés secuel as originadas en el acoso laboral.
- Lapresuncion de justa causa, de terminacion del contrato de trabajo (despido
indirecto). (Rodriguez Garreta, 2013, p.394).

El Desconaocimiento delaley ylas causales del acoso laboral

El desconocimiento delaley de acoso laboral conllevano solo a ser victimas sino también a
creer que lo somos sin serlo, muchas personas hacen un mal encuadramiento juridico de las
situaciones que les sucede, pudiendo por gjemplo ser a go diferente, un ggemplo muy afin que
podemos traer a colision es: cuando hay comportamientos propios de las relaciones laborales que
implican actuaciones tendientes a cumplimiento de los deberes de los trabagjadores y alas
mismas obligaciones contratadas, que se excluyen expresamente de las conductas de acoso
laboral con € fin de evitar denuncias falsas o temerarias. Es asi como €l articulo 8 dela Ley 1010
del 2006 establece entre estas conductas:
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a) Las exigencias y 6rdenes, necesarias para mantener la disciplina en 1os cuerpos que componen
las Fuerza Publica conforme al principio constitucional de obediencia debida;

b) Los actos destinados a g ercer |a potestad disciplinaria que legalmente corresponde alos
superiores jerarquicos sobre sus subalternos;

¢) Laformulacién de exigencias razonables de fidelidad |abora o lealtad empresarial e
institucional;

d) Laformulacion de circulares 0 memorandos de servicio encaminados a solicitar exigencias
técnicas o mejorar la eficiencialaboral y la evaluacion laboral de subalternos conforme a
indicadores objetivos y general es de rendimiento;

€) Lasolicitud de cumplir deberes extras de colaboracion con laempresa o lainstitucion, cuando
sean necesarios parala continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificilesen la
operacion de laempresa o lainstitucion;

f) Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a dar por terminado el contrato de
trabajo, con base en una causalegal o unajusta causa, previstaen € Codigo Sustantivo del
Trabgjo 0 en lalegislacion sobre lafuncion publica.

g) Lasolicitud de cumplir los deberes de la personay e ciudadano, de que trata el

Articulo 95 de la Constitucion.

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

i) Las exigencias de cumplir con las estipul aciones contenidas en |os reglamentos y clausulas de
los contratos de trabajo.

j) Laexigencia de cumplir con las obligaciones, deberesy prohibiciones de que tratala
legislacion disciplinaria aplicable alos servidores publicos.

Paragrafo. Las exigencias técnicas, |os requerimientos de eficienciay lasPeticiones de
colaboracion a que se refiere este articulo deberan ser justificados, Fundados en criterios
objetivos y no discriminatorios.

¢Como podemos identificar el acoso laboral?
Este se glecuta en diferentes momentos y etapas, en la primera de esta se genera por un
conflicto,este conflicto se puede presentar por no haber resuelto algiin problema de la manera
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adecuada o que se realice apropdsito de parte del acosador parainiciar su conducta, aunque la
relacion del acosador y de la victimainiciamente se realiza de formanormal y buena, pero por
mal entendidos que toman fuerzaa diario en dicharelacion, y no es para dudarlo, pero no es para
menos, en toda relacion hay conflicto, con la pareja, con lafamilia, con los comparieros de
estudio, pero hay que saber mangar dichas situaciones para gue no trasciendan |las cosas.

Para Marie France Hirigoyen, €l origen delaviolenciaen € trabajo se encuentraen €l sujeto
activo del acoso. Uno de los origenes de esta situacion de violencia en e trabajo es el abuso del
poder, facilitado por situaciones como lajerarquialaboral, que pone en una situacion de
dominacion al agresor frente alavictima, permitiéndole a primero realizar amenazas sobre
decisiones de la empresa y excusarse en las necesidades de la organizacion para obligarlo a
trabajar a deshoras. El afan de los superiores jerarquicos por obtener mayores resultados a
interior de la empresa puede conducir a acciones como una presion laboral desmedida, la cual
puede causar enfermedades fisicas y psicoldgicas que llegan a desmejorar |a productividad de la
empresa. En principio, la presion puede ser gjercida contra todos los subordinados sin
particularizacion algunay luego se puede individualizar, o bien se puede mantener contra todos.
(Ausfelder, Trude., 2002.p. 56)

El sefialamiento por parte del acosador alavictima, hostigandol o frente alos compafieros,
produciéndol e rechazo entre los comparfieros y es aqui donde empiezan a ser vulnerados los
derechos de lavictima, tales como:Ladignidad humana, laintegridad fisica ymoral asi como €l

derecho a un trabajo en condiciones dignas yjustas.

Laley 1010 de 2006, nos explica técitamente las modalidades del acoso laboral, en su articulo 2:
1. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contralaintegridad fisicao moral, lalibertad fisica
o sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado o trabajador; toda expresion verbal
injuriosa o ultrgjante que lesione laintegridad moral o los derechos alaintimidad y al buen
nombre de quienes participen en unarelacion de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento
tendiente a menoscabar la autoestimay la dignidad de quien participe en unarelacion de trabgjo
detipo laboral.

2. Persecucion laboral: toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente
arbitrariedad permitan inferir el propdsito de inducir larenuncia del empleado o trabajador,
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mediante la descalificacion, la carga excesiva de trabajo y cambios permanentes de horario que

puedan producir desmotivacion laboral.

3. Discriminacion laboral: <Numera modificado por € articulo 74 delaLey 1622 de 2013. El
nuevo texto es el siguiente:> todo trato diferenciado por razones de raza, género, edad, origen
familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacién socia que carezca de toda
razonabilidad desde & punto de vista laboral.

4. Entor pecimiento laboral: toda accién tendiente a obstaculizar e cumplimiento de lalabor o
hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o empleado. Constituyen
acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privacion, ocultacion o inutilizacion de los
insumos, documentos o instrumentos paralalabor, la destruccion o pérdida de informacion, el

ocultamiento de correspondencia o mensaj es el ectroni cos.

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

6. Desproteccion laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo laintegridad y la seguridad
del trabajador mediante érdenes o asignacion de funciones sin e cumplimiento de |os requisitos
minimos de proteccion y seguridad para €l trabajador.

Con base en o anterior podemos ya identificar plenamente el acoso laboral, ahora bien también

es importante resaltar que existen otras conductas de acoso laboral como lo es:

1. El acoso sexual, €l cua esun delito siendo parte asi del derecho penal, por ende no se
encuadraen €l derecho laboral, las personas suelen confundirlo porque lo que se busca
con el acoso sexual tiene como finalidad segun la definicion de larea academiaes “el
gue tiene por objeto obtener |os favores sexuales de una persona cuando quien lo realiza
se halla en posicion de superioridad respecto de quien lo sufre”. Para que se configure el
acoso sexual se requiere de cierto elemento. (Velasquez, Manuel. Op. Cit. p. 43)
Ejemplo es que dicha conducta sea (i) indeseada, irrazonable y ofensiva parala persona
gue es objeto de lamisma. Paralavictima debe ser algo que sucede sin participar su
consentimiento o voluntad. (ii) Que la negativa de la personaa sometimiento de esa

conducta de parte de sus superiores, subordinados o compafieros se utilice de forma
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implicita o explicita para una decision que tenga efectos sobre € acceso, continuacion,
formacion, salario o ascenso relativos ala actividad profesional. (iii) Que la conducta cree
un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la persona objeto del acoso,
afectando la actividad laboral de la persona. (iv) Que constituya una actitud que vulnere
derechos fundamental es del acosado tales como (subrayado fuera del texto)laigualdad de
trato y nodiscriminacion y ladignidad humana.Si bien hay configuracion de derechos que
creeriamos a simple vista que esto hace parte de acoso laboral, pero en nuestro concepto

es un delito que puede ademas consumirse en un solo acto.

El Cybermobbing: Este se configura cuando € instrumento que usamos paraintimidar,
fastidiar o molestar a la persona es por medio del internet y las famosas “redes sociales”
(las cuales han ido adquiriendo | as entidades del sector publico y privado para estar ala
vanguardia de las nuevas tecnologias y tendencias) pero este medio a pesar de que fue
creado con € fin de suministrar informacién en tiempo real y veridica, es usada por
algunos comparieros de trabajo para hacer comentarios de mal gusto con lo cual su Unico
objetivo es el de humillarlay desprestigiarla. Este se puede presentar por correos

electronicos, Facebook y sobre todo Twitter.

El Estrés: el estrés es una situacion que no es negativay que por e contrario, es un factor
generador de adaptacion y motivacion ante nuevas situaciones. Este proceso de

adaptaci on ante situaciones se presenta en tres etapas: primero una situacion de aarma,
segundo unaresistenciaala situacion y tercero un agotamiento que se relaciona con un
enve ecimiento y cansancio ante la situacion. Lo que diferencia al estrés positivo del
negativo son las consecuencias positivas o negativas que sobrevengan ala persona.El
estrés se origina en una situacion psicol 6gica extremay se manifiesta de una manera
psicol gica pero que puede tener consecuencias fisiol bgicas por gemplo se ha
comprobado que, tras una serie de demandas 0 exigencias que generen altos grados de
tension, se pueden presentar episodios negativos parala salud de las personas. ParalaOIT
el estrés esta relacionado de una manera subjetiva, ya que lo define diciendo que las
exigencias a que es sometido e trabgjador no corresponden a sus recursos, aptitudes o
necesidades. (Organizacion Internacional del Trabajo, 1996)
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L osderechos quetienen las personas que son portadorasdel VIH SIDAque estansiendo

victimas de mobbing
Normatividad y derechos(Profamilia, s.f)

La discriminacién hacialas personas que viven con VIH en los distintos &mbitos, ha sido
abordada por lajurisprudencia de Cortes, tribunales y juzgados a nivel nacional e internacional.
Para conocer la Jurisprudencia Colombianafrente al VIH/SIDA.

VIH: masalla delos medicamentos:
El diagndstico de VIH no es una limitante para que un hombre o mujer tengan una vida plena:

Una persona, es humana, independientemente de un diagnostico medico.

Toda personatiene derecho alaeducacién y ano ser discriminada por su estado de
salud.

El virus no cambiala calidad de madre o padre. Vivir con VIH no es una causa parala
perdida de la potestad parental o patria potestad.

Hombre o mujer viviendo con VIH tiene derecho a continuar trabajando y ano ser
discriminado en el ambiente laboral.- Un persona gque vive con VIH, tiene derecho a

pedirle aimentos al conyuge o pareja que se ha serado de ella por su diagndstico médico.
Conozca sus derechos, exijalos. Vivir con VIH esvivir en positivo

Existen mecanismos legales como el derecho de peticidn y latutela, através de los cuales se
puede solicitar que se hagan efectivos tus derechos. Incluso, algunas EPS ofrecen servicio de

asesoriajuridica paraexigir tus derechos en caso de ser vulnerados.

» Laley 100 de 1993 regula el Sistema Genera de Seguridad Social. Como desarrollo de
lamisma, hay numerosos Decretos, Resoluciones y Acuerdos que se refieren ala
atencion de las personas que viven con VIH.

> El Decreto 1543 de 1997 establece que € sistema de salud esta en la obligacién de
proporcionar através de las IPS la atencion integral, medicamentos, exdmenesy

orientacion psicol 6gica que requieran las personas viviendo con VIH/SIDA. Esto
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significaque si tienes VIH, se te debe garantizar el suministro de todos |os medicamentos
autorizados para el tratamiento, prevaleciendo el derecho fundamental ala salud.

> Iguamente, laley 972 de 2005 adoptd normas para mejorar la atencion de la poblacion
gue padece de enfermedades ruinosas o catastroficas, entre las que se incluye el
VIH/SIDA.

» Por su parte, existe el Plan Naciona de respuesta ante el VIH y e Sida Colombia 2008-
2011, que tiene como finalidad global contribuir a logro del acceso universal alos

servicios de promocion, prevencion, atencion y apoyo en VIH/Sida
Acervo Probatorio

Para comenzar hablar de lo que es &l acervo probatorio es pertinente aclarar que |a prueba cumple
unafuncién descriptiva, e derecho unalabor prescriptiva. Donde prima el segundo, hay ante
todo normativas adoptadas por convenciones imperativas. Los requerimiento de verdad y de
certidumbre, para el derecho, hacen un virgje a esta explotacion, en torno a establecer que se
regula por el derecho y poder determinar que otras consideraci ones atinente a prueba subsisten al

margen de cualquier regulacién juridica (Borja Nifio, 2003 p 33).

Asi mismo la gran mayoria de regulaciones, que se refieren ala prueba, tiene latendencia de
sefialar como deben ser estimadas las pruebas dentro de los procesos judiciales y sefialan reglas
de decisién, habria otra orientacion gque le sefialaria a estas normas un caréacter procedimental con
alusion al proceder de un juez hipotético que debe considerar si 1os hechos hacen o no nacer un

derecho en caso de declaracion judicial (Romero Soto, 2001, pag. 27)
Lavaloracién del conjunto de prueba

Lavaloracion o apreciacion en conjunto de las pruebas que conforman € acervo recaudado
procesalmente, ademés del juicio racional del juez, complementado con las reglasde la
experienciaen el sistema e lasanacriticao libre valoracion imperante en nuestro sistema
procesal, contiene ademés una serie de directrices que laley le traza al juez para su correcta
aplicacion.

Lavaloracion de laprueba en el Derecho Romano lallamada "civilizacion romana’ tuvo

diferentes periodos 0 épocas en los cuales la prueba - concretamente su valoracion - presento

algunas caracteristicas al canzando més desarrollo en unos periodos que en otros, ellos son:
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a) El antiguo proceso romano o per legisactionis, en donde €l juez teniala condicion de arbitro y

la absoluta libertad para valorar las pruebas aportadas por |as partes.

b) Larepublica, aqui &l pueblo, reunido en centurias o tribus era el que juzgaba, hecho que

impidio laexistenciade reglas especiales y unavaloracion juridicalibre de la prueba.

c) El imperio en € que aparecio € procedimiento extraordinem, en el cual € juez yano es
arbitro, sino que representa a Estado en lafuncion de administrar justicia; d) El Periodo
Justianianeo, cuando se dio un sistema mixto de valoracion de la pruebaen el que existe una
regulacion legal de las pruebas, pero sin abolirse alguna reglas que permiten la apreciacion
personal del juez, aunque existe una preponderancia de la primeratendencia. Con baseen lo

anterior, en e Derecho romano surge como sistemas de la intima conviccion, latarifalega y la

sanacritica, denominas hoy en dia por la doctrina como sistema de val oracién de la prueba.
(Hernéndez Villareal, 2008, pag. 221-222).
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Mar co Conceptual

1. Acoso Laboral: conocido cominmente através del término inglés mobbing: ‘asediar’,
“acosar’, ‘acorralar en grupo’, es tanto laaccién de un hostigador u hostigadores
conducente a producir miedo, terror, desprecio o desanimo en €l trabajador afectado hacia
su trabajo, como €l efecto o la enfermedad que produce en €l trabajador. Esta persona o
grupo de personas reciben una violencia psicol 0gica injustificada a través de actos
negativos y hostiles dentro o fuera del trabajo por parte de grupos sociales externos, de
sus comparieros ("acoso horizontal”, entre iguales), de sus subalternos (en sentido vertical
ascendente) o de sus superiores (en sentido vertical descendente, también
[lamado bossing, del inglés boss, jefe). Dicha violencia psicol 6gica se produce de forma
sistematicay recurrente durante un tiempo prolongado, alo largo de semanas, meses e
incluso anos, y alamisma en ocasiones se afiaden "accidentes fortuitos' y hasta
agresiones fisicas, en los casos mas graves. Una situacion de acoso muy prolongada en €l
tiempo, ademés de enfermedades o problemas psicol 6gicos, puede desembocar, en

situaciones extremas, en €l suicidio de lavictima.

2. Discriminacién:es toda aguella accion u omision realizada por personas, grupos o
instituciones, en las que se da un trato a otra persona, grupo o institucion en términos
diferentes a que se da a sujetos similares, de los que se sigue un perjuicio 0 consecuencia
negativa para el receptor de ese trato. Habitualmente, este trato se produce en atencion a
las cualidades personales del sujeto que es objeto del mismo, aungue también puede
deberse a otros factores, como el origen geogréafico, sus decisiones u opiniones en o

social, lo moral, lo politico u otra area de interés social .

3. Inestabilidad Laboral:Lainestabilidad de las personas en |o laboral, puede estar

supeditada a diversas circunstancias, algunas podrian ser:

- Que sea una personainestable en general en todos | os aspectos de su vida.
- Quelainestabilidad responda a una busgueda de encontrar € trabajo que se acomode
asu perfil, asi como la empresa que le permita desarrollar su potencial, lo cual no

implicariainestabilidad en el sentido negativo del término, sino deseo de crecimiento.
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- Qued trabajo no esté bien remunerado no teniendo la motivacion adecuada como

para desear conservarlo.

La variable que observamos que va en aumento y que recogemos de nuestra experiencia
por las blsguedas y evaluaciones que realizamosy por |o que nuestros clientes nos
manifiestan, es que los postulantes tienen gran dificultad para “comprometerse”, con todo
lo que implica e incluye esta palabra. Compromiso con latarea misma, con €l trabajo en
equipo, con el esfuerzo que en determinado momento una tarea puede demandar y por
supuesto con la permanencia en los puestos de trabajo. Es decir, que influye directamente
en el poder tener estabilidad laboral.

. VIH:esun lentivirus (de lafamilia Retroviridae), causante del sindrome de
inmunodeficiencia adquirida (sida). Fue descubierto y considerado como el agente dela
naciente epidemia de sida por €l equipo de LucMontagnier en Franciaen 1983.

El virion es esférico, dotado de una envoltura'y con una capside proteica. Su genoma es
una cadena de ARN monocatenario que debe copiarse provisionalmente al ADN para
poder multiplicarse e integrarse en € genoma de la célula que infecta. Los

antigenos proteicos de la envoltura exterior se acoplan de forma especifica con proteinas

de lamembranade las células infectables, especialmente de los linfocitos T CD4.

. Contrato Obra Labor:El contrato de trabajo puede celebrarse por tiempo
determinado, por € tiempo que dure la realizacién de una obra o labor determinada, por
tiempo indefinido o para gjecutar un trabajo ocasional, accidental o transitorio, para que

desarrollen unamision.

Estabilidad L aboral Reforzada: En general el derecho alaestabilidad laboral consiste
en la garantia que tiene todo trabajador a permanecer en el empleo y a obtener los
correspondientes beneficios salariales y prestacionales, incluso contra la voluntad del
patrono, Si o existe una causa relevante que justifique el despido. Una estabilidad
reforzada implica que e ordenamiento debe lograr una garantiareal y efectivaa derecho
constitucional que tiene una mujer embarazada a no ser despedida, en ninguin caso, por

razon de la maternidad. La proteccion tiene entonces que ser eficaz, por 1o cua su
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regulacion y aplicacion esta sometida a un control constitucional més estricto pues, la
Constitucion ordena un amparo especial alaestabilidad laboral de las mujeres que se
encuentran en estado de gravidez, por lo cua no es suficiente que &l ordenamiento legal
asegure unos ingresos monetarios a esas trabajadoras, sino que es necesario protegerles

eficazmente su derecho efectivo a trabajar”- C470 del 1997.

Principio de Estabilidad: Es evidente que lalucha por la estabilidad seinicia
conjuntamente con la industrializacion..."1. Por ejemplo, con el maquinismo,

el capital industrial, larevolucion industrial inglesa se trgjeron consigo la centruplicacion
de la produccién y también e despido de miles de trabajadores de establ ecimientos
industriales. Durante ese contexto, €l objeto de los levantamientos erala destruccion de
las maquinas y asesinato de sus inventores. Laindustrializacion tuvo su aspecto positivo y
negativo. Por un lado mejoro la produccion, tanto cualitativa como cuantitativamente; por
otro, empeord los niveles de vida de miles de trabajadores "viéndose compelidos ala
miseriay aofrecer su trabajo en condiciones muchas veces inhumanas'2. Los autores del
presente articulo "estan convencidos que el respeto al derecho de la estabilidad laboral del
trabajador honesto, eficiente, preocupado y dedicado a su capacitacion permanente no es
contradictorio a desarrollo socioecondmico...s6lo con el esfuerzo de trabajadores,
empleadores y del Estado podremos alcanzar la meta comun, cual la de combatir

el desempleo y subempleo. Obsérvese que se refiere a derecho del trabajador honesto,
eficiente, preocupado y dedicado a su capacitacion, no acualquier clase de trabajador.
Ademas, es necesario € esfuerzo conjunto para combatir el desempleo, o sea, no sdlo

basta |a responsabilidad de una sola de las partes.
Presion Laboral: Puede ser entendido como aquel trabajo que se realiza bajo condiciones
adversas de tiempo o de sobrecarga de tareas, y que demanda mantener la eficienciay no

cometer mas errores de |o habitual.

Relacién Laboral:Unarelacion laboral es aquellarelacion contractual entre una empresa

0 personallamada empleador y una persona natural |lamada trabajador o empleado,
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10.

11.

12.

13.

14.

relacion mediante la cual € trabajador pone a disposicién del empleador su capacidad
fisicaeintelectual paradesarrollar una actividad determinada.

Mobbing:del verbo inglés tomaob, con e significado antes aludido) proviene de

la etologia, ciencia que estudia el comportamiento de los animales, sobre todo del campo
de la ornitologia, donde la conducta defensiva de un grupo de pequefios péjaros consiste
en el atosigamiento continuado a un enemigo mas grande, con frecuencia unave rapaz.
Estos comportamientos en la natural eza terminan frecuentemente, o bien con lahuida, o

con lamuerte del animal acosado por varios otros.

Maltrato laboral. Todo acto de violencia contralaintegridad fisicao moral, la
libertad fisica o sexua y los bienes de quien se desempefie como empleado o
trabajador; toda expresion verbal injuriosa o ultrgjante que lesione laintegridad
moral o los derechos alaintimidad y a buen nombre de quienes participen en una
relacion de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento tendiente a menoscabar la
autoestimay la dignidad de quien participe en unarelacion de trabajo de tipo
laboral.

Per secucién laboral: toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente
arbitrariedad permitan inferir el propdsito de inducir larenuncia del empleado o
trabajador, mediante |la descalificacion, la carga excesiva de trabajo y cambios

permanentes de horario que puedan producir desmotivacion laboral.

Discriminacion laboral: Modificado por e art. 74, Ley 1622 de 2013, todo trato

diferenciado por razones de raza, género, origen familiar o nacional, credo religioso,
preferencia politica o situacion socia o que carezca de toda razonabilidad desde el

punto de vistalaboral.

Entor pecimiento laboral: toda accion tendiente a obstaculizar el cumplimiento de
lalabor o hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o
empleado. Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la

privacion, ocultacion o inutilizacion de los insumaos, documentos o instrumentos
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paralalabor, ladestruccién o pérdida de informacion, € ocultamiento de

correspondencia 0 mensajes el ectronicos.
15. Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador.

16. Desproteccion laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo laintegridad y
laseguridad del trabajador mediante 6rdenes o asignacion de funciones sin el
cumplimiento de los requisitos minimos de proteccién y seguridad para €l
trabajador.”
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Marco L egal

Norma

Articulo

Comentario

Constitucion Politica

Art. 25 Derecho fundamental
al trabgjo y especia
proteccion del Estado en

condiciones dignas'y justas.

Este derecho no esta
totalmente protegido en €l
ambito laboral por € Estado
paralas personas que portan
el virusdel VIH

Art. 53 Principios del
Derecho Laboral y del
estatuto del trabajo y

estabilidad de empleo

A pesar que esta establecido
en la Carta Magna dicho
principio, a llevarlo ala
realidad no cuenta con una
base estructurada para brindar
dicha estabilidad.

Convenio 155 delaOI T

Art. 13 De conformidad con
laprécticay las condiciones
nacionales, debera protegerse
de consecuencias
injustificadas atodo
trabgador que juzgue
necesario interrumpir una
situacion de trabajo por creer,
por motivos razonables, que
ésta entrafia un peligro
inminente y grave para su

vida o su salud.

No hace referencia expresa a
tema de acoso moral en el
trabgo, da las pautas para
prevenir los accidentes y los
danos paralasalud que sean
consecuenciade estey
guarden relacion con la
actividad laboral, con € fin
de reducir a minimo, en la
medida en que searazonable
y factible.

Decreto 1832 de 1994

Por medio del cual seregulan
las enfermedades
profesionales, y enunciaen €
articulo 1, numeral 42 las

patol ogias causadas por

A pesar que este decreto
indicalas enfermedades
profesionales no contempla
taxativamentelo que es el

acoso laboral, no como
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estrés. El articulo 2y 3 del
decreto enunciado establecen
gue de no encontrarse la
enfermedad profesional
reguladaen €l articulo
primero del decreto, pero
reuniéndose unos requisitos y
demostrandose larelacion de
causay efectoy
demostrandose €l riesgo, se
configurara una enfermedad

profesional.

enfermedad laboral .

L ey 599 del 2000
Cadigo Penal

Articulo 1: El derecho penal
tendra como fundamento el
respeto aladignidad humana
Articulo 178: setipifica
como delito la tortura, “el que
unapersonainflijaaotra
dolores o sufrimientos
psiquicos con € fin de
obtener de ella o de un tercero
informacién o confesion, de
castigarla por un acto por ella
cometido o que se sospeche
gue ha cometido o de
intimidarla o coaccionarla por
cualquier razén que comporte
algun tipo de

discriminacion....”

A pesar que estétipificados el
concepto de tortura como lo
describe €l articulo 178 del
Cadigo Penal no establece
una concordancia con €
acoso laboral el cual debe
contener indicar la conexidad
gue tiene con dicha conducta
en el &mbito laboral.

Articulo 90. Medidas

Preventivas y Correctivas del

Dentro de las medidas de

preventivas queindicalaley
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L ey 1010 de 2006
Ley del Acoso Laboral

Acoso Labordl -

1010 de 2006 no hace
referencia alas personas que
tienen algun tipo de
enfermedad y por dicha causa

Se genera acoso laboral.

Articulo 13. Procedimiento

Sancionatorio

Unicamente indican el
procedimiento sancionatorio
pero no indican €
procedimiento establecido en
lanormalabora y tampoco
nombrar e Ministerio de

Trabajo como entidad

El Decreto 1543 De 1997

Articulo 35. Situacion
laboral: Los servidores
publicos y trabajadores
privados no estan obligados a
informar a sus empleadores
su condicion de infectados
por el Virus de
Inmunodeficiencia Humana
(VIH). En todo caso se
garantizaran los derechos de
los trabajadores de acuerdo
con las disposiciones legales
de caracter labora
correspondientes.

Paragrafo 1°. Quienes decidan
voluntariamente comunicar su
estado deinfeccién asu
empleador, éste debera

brindar las oportunidades y

A pesar que estaregulado la
situacion laboral paralas
personas que padecen de VIH
no es |o suficientemente
obligatorio en el contrato de
obra labor.
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garantias laborales de acuerdo
asu capacidad para
reubicarles en caso de ser
necesario, conservando su

condicioén laboral.

Paragrafo 2°. El hecho de que
una persona esté infectada
con €l Virusde
Inmunodeficiencia Humana
(VIH) o haya desarrollado
alguna enfermedad asociada
a Sindrome de
inmunodeficiencia Adquirida
(SIDA), no sera causal de
despido sin perjuicio de que
conforme a vinculo laboral,
se apliquen las disposiciones
respectivas relacionadas al
reconoci miento de la pension
deinvalidez por pérdidadela
capacidad laboral.”




Resultados

1. Deacuerdo al estudio delaley 1010 del 2006 se evidencio laley desarrollaen su
contenido las modalidades en las que se presenta el acoso laboral, 10s sujetos de
aplicacion de laley como los son las empleados de entidades publicas y privadasy los
empleadores 0 quien tengala calidad de jefe inmediato , asi mismo nosindicalas
conductas gue configuran 0 no acoso laboral, y estructura una serie de medidas
preventivas ante el acoso laboral como lo esincluir dentro del reglamento de trabajo el
procedimiento interno, confidencia y conciliatorio dentro del lugar de trabgjo, y
menciona que también son competentes para conocer € caso |0s inspectores municipales,
la defensoria del pueblo, o personeros municipal es para radicar su solicitud por escrito, asi
mismo indica el tratamiento sancionatorio cuando se evidencia que existe acoso laboral,
parala entidad correspondiente, por |o anterior la norma de un bosquejo muy genera
sobre o que se debe readlizar ante la presencia del acoso laboral, pero no indicade una
manera mas precisa sobre la manera que deben las entidades publicas y privadas para
tratar €l acervo probatorio suministrado por € trabajador, o Unico que intento suplir dicha
falenciafue la Resolucion 734 del 15 de Marzo de 2006 €l cual es uninstructivo parala
prevencion del abuso laboral, € cual establece un comité de convivencialaboral el cual
indicalas funciones del comité que dentro de ellas esta evaluar la vida laboral del
trabgador, examinar de manera confidencial los casos en |os que se presente el acoso
laboral., hacer sugerencias que se consideran necesarias parala hacer mas efectivala
eliminacién de situaciones de acoso laboral, que son las funciones que mas se destacan
para el tema que nos compete pero en realidad las empresas no conforman un comité de
convivencialaboral el cual lo combinan o lo confunden con el departamento de Recursos
Humanos y no fomentan ese derecho que setiene el trabajador a tener unas condiciones
dignasy justas en su actividad laboral, y tampoco valoran de una manera adecuada las

pruebas aportadas por € trabajador que se encuentra en una situacion de acoso laboral.

2. Segun € andlisis de la sentencia T- 238 del 2008 se evidencio que existio discriminacion

por parte del jefe inmediato por la enfermedad que padecia el trabajador como lo fue en



este caso € de VIH — SIDA € cual ya se encontraba en un etapa avanzada, recurriendo al
acoso laboral por medio dela conducta establecidaen e Articulo 7 numeral i, delaley
1010 del 2006, la cua hace referencia alaimposicion de deberes desproporcionales a sus
funciones laborales normales, lo cual indujo dicha conducta alaterminacion del contrato
obralabor en la que se encontraba, por o tanto en las dos instancias los fallos fueron
enfocados que la solicitud no era procedente ya que existian otro medios para hacer valer
su pretension ya que e empleador estaba en todo el derecho de terminar el contrato por
culminacion de su labor y supresion del cargo, pero cuando llego alainstancia de la Corte
Constitucional ali indico que si era procedente porque estaba en estado de debilidad
manifiesta por su estado de salud ya que era su Unica fuente de ingreso para suplir los
reguerimientos medicos de su enfermedad y probo por medio de dos pruebas de oficio
solicitadas alas empresas cobre el nimero de empleados vinculados ala compariia a
mismo cargo Yy se demostré que el cargo no fue suprimido porgue contrataron a mas
persona durante €l afio que realizaron la desvinculacién del trabajador, y a pesar que
conocian el estado de salud que tenia €l trabajador no velaron por su estabilidad laboral
reforzada ala cua tenia derecho. Por lo tanto la Corte Fallo afavor del demandante
concediéndole el reintegro ala compafia, evidenciandose que las dos primeras instancia
no realizaron un buen procedimiento es su valoracion probatoria para determinar si existia

vulneracion de los derechos alaigualdad, a trabajo, y 1a salud.
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3. Lossiguientes resultados son suministrados por el Ministerio de Proteccién social e cual

brindo estas estadisticas sobre el nUmero de solicitudes que fueron radicadas por |o que se

puede verificar que existio un alto porcentgje de solicitudes tramitadas y un porcentgje

relativamente bajo de las solicitudes que no fueron tramitadas, este rango fue escogido
entre el periodo del primero de Enero de 2015 al 31 dejulio de 2015.

Numero de solicitudes deintervencién del Ministerio No

de Proteccion Social ley 1010 del 2006 Tramitadas |tramitadas
Solicitudes que vienen de meses anteriores 2596 360
Solicitudes queinician en el mes reportado 470 230
Solicitadas en el mes reportado 478 262
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Tramitadas Mo tramitadas
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4. En € resultado de la estadistica que las solicitudes radicadas ante € Ministerio de
Proteccion Social se puede reflgjar que las mujeres son las que frecuentemente recurren a

esta entidad para denunciar el acoso laboral aunque €l porcentaje de los hombres también

es relativamente alto.

Numero de solicitudes deintervencién del Ministerio No
de Proteccion Social dela L ey 1010 de 2006 Tramitadas tramitadas
Hombre 209 90
Mujer 259 167
Andénimo 1 0
Solicitadas en —
Organizacion Sindical (en el mes
el mes
reportado) 7
reportado :
Otros Organismos (en € mes reportado) 1 0
De oficio (en € mes reportado) 1 0
300
250
200 -
150
100 -
B Tramitadas
50
B Mo tramitadas
,D ¥, == |
Hombre Mujer Anénimo |Organizacidn Ot Arca de trazado

Sindical (en |Organ
el mes (en el mes
reportada) | reportadao)

Solicitadas en el mes reportado

reportado)
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5. Aqui se puede observar que se recurren primero alavia ordinaria paratramitar la
solicitudes de acoso laboral en donde el fallo de primerainstanciaindican que deben
agotar lainstancia administrativa parallegar alaviaordinaria, y se evidenciaen e
numero significativo de solicitudes de acoso laboral que son radicadas ante el Ministerio
con fallo en primerainstanciay que en primerainstancia no tiene en cuenta el acervo
probatorio correspondiente sino determinan primero si es competente la solicitud radicada
antes de proceder a valorarla adecuadamente, evitando congestiones judiciales, por lo cua
no cumplen con e principio de economia procesal .

NUmero de solicitudes de intervencion del Ministerio de Proteccion
Social dela ley 1010 de 2006 Tramitadas

Solicitadas | Sin fallo de primerainstancia 11

en el mes
reportado | Con fallo de primerainstancia 467
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La anterior informacion fue recolectada por medio de entrevistas, alos funcionarios publicos del

ministerio de trabajo alos cuales |es agradecemos por su tiempo, colaboracion y paciencia.

Nombre Del Funcionario Cargo Dependencia O Area
Johanna Shirley Cediel Inspectora de trabajo Grupo De Resolucion De
Giraldo Conflictos Y Conciliaciones
Jhon Jairo Gongora Inspector de trabajo Grupo De Prevencion,

Inspeccion, VigilanciaY

Control

Amparo Blanco Auxiliar administrativo Resolucion de conflictos Y

Conciliaciones

Camilo Garzén Auxiliar administrativo Resolucion de conflictos Y

Conciliaciones

Es importante resaltar que los funcionarios del Ministerio no declaran derechos, por ende estas
estadisticas, €llos solo actian como ente conciliador, esta es la postura o precedente tomado por

laentidad, algunos de ellos se encuentran en desacuerdo con | as decisiones tomadas.
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Conclusiones

1. El acoso laboral en Colombia a pesar que esta regulado por medio de laley 1010 de 2006,
no eslo suficientemente clara, respecto alavaloracion de las pruebas aportadas por el
trabgjador en la solicitud de acoso laboral, ya que mencionalos mecanismo que tiene
acceso €l trabajador para defenderse respecto al acoso laboral, pero no hace referencias a
los pasos que deben seguir dichas entidades para valorar €l acervo probatorio e cual
puede ser vulnerado o ser facilmente controvertido por el empleador por criterios
particulares o por € simple poder de jerarquia que tiene en la compafiia, situacion gue no
esta vigilada por ninguna entidad externa a menos de que se allegue solicitud de queja
ante una autoridad administrativay por dicho hecho se puede estar vulnerado el debido

proceso a trabajador dentro de la solicitud de acoso laboral.

2. Que paralavictima de acoso, se vuelve una gimnasiajuridicala de probar que esta siendo

acosado |aboralmente.

3. Quelamayoriade los casos de acoso laboral son archivados por el Ministerio de Trabgo,
dandoles vialibre alas victimas de iniciar lareclamacion de sus derechos ante la

jurisdiccién ordinaria.

4. Que laentidad competente para dirimir estos conflictos es el Ministerio de Trabajo, pero
que han creado un precedente juridico el cual es “QUE NO DECLARAN DERECHOS”

5. Que son solamente cuatro inspectores de trabao | os que atienden los casos de Mobbing
en Bogot4, dificultindose aln més el acompafiamiento alas victimas

6. Que con las entrevistas realizadas al Ministerio y con los expedientes suministrados por
estos, se puede también determinar que la Ley 1010 de 2006 es in€ficaz, puesto que
cuenta con muchas falencias, las cuales conlleva alavulneracion del debido proceso,
porgue el solo hecho de no valorar debidamente las pruebas aportadas por lavictima,

conllevatambién a larupturadel derecho de defensa.
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Anexo

Para conocer en detallela normatividad y los derechos de las per sonas que viven con vih, se

recomienda leer las siguientes normas:

o

Resolucién 412 de 2000: sobre actividades, procedimientos e intervenciones de demanda
induciday obligatorio cumplimiento. Contiene la Guia de atencion del VIH/Sida
Resolucién 3442 de 2006: Guias de Practica Clinica basadas en evidencia parala
prevencion, diagnéstico y tratamiento de pacientes con VIH — SIDA y enfermedad renal
cronicay las recomendaciones de los Model os de Gestion Programaticaen VIH-SIDA y
de Prevencion y Control de la Enfermedad Renal Crénica.

Acuerdos del Consgjo Regulacion en Salud CRES, Nos. 03 de 2009, 08 de 2010, 028 y 29
de 2011.

indice dejurisprudencias corte constitucional VIH/SIDA

20 diciembre 2011, de los casos més relevantes y afines a nuestra investigacion son los
siguientes,

Salud:

accion de tutela contra direccion de sanidad de la policia nacional: orden de prestar

servicios médicos y asistenciales que se requiera en e tratamiento de la patologia vih/sida

hasta que €l accionante se encuentre cubierto por el sgss.vulneracion por faltade

continuidad en € tratamiento de la patol ogia (s. t-848/10)

accion de tutela-continuidad en tratamiento recomendado e iniciado para el tratamiento

del sida (s. t-1096/08)

derecho alasalud de enfermo de sida-atencién médica 'y encuesta en sisbén (s. t-917/07)

derecho alaigualdad-desvinculacion de laempresay de la eps por padecer desida (s. t-

635/03)

derecho alaintimidad de enfermo de siday principio de

confidencialidad en tratamientos medicos-reemplazo de médico no implica vulneracion

(s. t-1066/03)

derecho ala salud de enferma de sida embarazada-suministro por eps demedicamento

prescrito por e médico tratante (s. t-190/07)

atencion integral y gratuita a cargo del estado (s. t-1283/01, t-925/03, t-586/05, t-
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190/07)

vulneracion del derecho alasalud por eps que niega prestacion del servicio de salud
aenfermo de vih/sida por no haber efectuado cotizaciones durante 18 meses (s. t-557/10)
enfermedad del sida-tratamiento como unade las principal es obligaciones del

estado. afectacion de lasalud publica (s. t-177/99)

laboral:

deber de solidaridad humana-mantenimiento de enfermo de sida en cargo acorde con las
condiciones de salud (s. t-136/00)

reubicacién labora de persona en estado de debilidad manifiestapor razones de salud-caso
en que se dio por terminado contrato de trabajo a unenfermo de vih/sida por pérdida de
capacidad laboral (s. t-554/10)

derecho alaestabilidad laboral reforzada de enfermo de vih/sida, radicaenla
diferenciacion de la cual ha sido objeto por perjuicios sociales, la cual constituye una
afrenta contra la dignidad humanay se convierte en una categoria sospechosa de
discriminacion. orden de reintegro aun trabajo de igual o superior categoria conforme a
condiciones de salud (s. t-898/10)

derecho ala estabilidad laboral -proteccién a trabajadores enfermos de vih/sida (S. T-
295/08, T-273/09)

Proteccion Especial:

Especial proteccion constitucional (S. T-554/10)

Proteccion constitucional e internacional (S. T-1175/08)

Proteccion constitucional especial (S. T-1082/04, T-769/07, T-848/10)

Proteccion integral (S. T-905/07)
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