CIRCULAR 152 DE 2019

(septiembre 25)

<Fuente: Archivo interno entidad emisora>
SERVICIO NACIONAL DE APRENDIZAJE - SENA
Bogota D.C.

PARA:  DIRECTORES DE AREA, JEFES DE OFICINA, DIRECTORES REGIONALES,
SUBDIRECTORES DE CENTRO Y DEMAS SERVIDORES PUBLICOS DEL
SENA.

Asunto:  Lineamientos para el ejercicio de la accion Disciplinaria - Acoso Laboral.

Manteniendo la linea que por mandato legal impone la responsabilidad de adoptar buenas
practicas soportadas no solo en la obtencion de buenos resultados, sino acorde con los
presupuestos éticos que consultan la dignidad y humanizacion imperantes en el sector publico, el
SENA contintia en su empefio de estructurar parametros de Buen Gobierno y correcta
administracion que desemboquen en una cultura y organizacién publica sana, en el que el
bienestar organizacional sea una fuente creadora de valor publico.

Es asi como justamente con la expedicion de la Ley 1010 del 23 en enero de 2006, se abrid un
camino en la legislacién colombiana orientado a prevenir, corregir y sancionar las conductas de
acoso laboral en los lugares de trabajo, tanto en las empresas del sector privado como las
entidades del sector publico. Por ello se deben implementar mecanismos de prevencion de las
conductas de acoso laboral y establecer un procedimiento interno, propio, conciliatorio y efectivo
para superar aquellos comportamientos dominadores que ocurran en el lugar de trabajo.

Con base en lo anterior, el SENA incluy6 en el Sistema de Gestion y Control - SIGA, el
Protocolo de Acoso Laboral y Sexual, codificado GTH-PR-01, asociado al Proceso Gestion del
Talento Humano, consultable en el Link:_http://compromiso.sena.edu.co/documentos/index.php?
opc=I&text=caracterizacion&codigo=GTH, con el proposito de orientar a sus servidores
publicos sobre los aspectos generales de la norma, cuya intencién no es otra que prevenir,
corregir y sancionar aquellos comportamientos dominadores que ocurran en el lugar de trabajo y
dependen de variables tales como informacién, divulgacion y accesibilidad, entre otros.

De ahi la importancia de conocer sobre el acoso laboral, en la medida que el mismo afecta
altamente el clima laboral y por consiguiente la cultura organizacional, en tanto constituye una
modalidad de violencia en el lugar de trabajo que incide en que se violen disposiciones legales y
reglamentarias, obligando a las autoridades administrativas a conocer de él no con el animo
solamente de disciplinar sino también de prevenir.

De otro lado es preciso anotar que las conductas de acoso vulneran los siguientes derechos
fundamentales consagrados en nuestra Norma Suprema: Derecho a la intimidad, Derecho al
respeto de la dignidad personal, Derecho a la seguridad, la salud y la integridad fisica y moral y
Derecho a la no discriminacion, los cuales fueron recogidos en la Constitucién Politica.

TRATAMIENTO DEL ACOSO LABORAL COMO FALTA DISCIPLINARIA EN LA LEY
734 DE 2002

El acoso laboral es toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado o



trabajador por parte de un empleado, jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un
compariero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y
angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo o inducir la renuncia del
mismo. Con el fin de proteger tanto al empleado como a los empleadores respecto a este asunto,
el Congreso de la Republica cre6 la Ley 1010 el 23 de enero de 2006 que tiene por objeto definir,
prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato, vejamenes, trato
desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana que se ejerce sobre
quienes realizan sus actividades economicas en el contexto de una relacion laboral privada o
publica. Son bienes juridicos protegidos por la presente ley: el trabajo en condiciones dignas y
justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores, empleados, la
armonia entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la empresa.

El mobbing o acoso laboral no se refiere directamente a la persecucion de caracter sexual,
aunque si englobaria ésta. Se refiere mas especificamente a la accion de una o varias personas de
una empresa, sociedad o institucion dirigida contra un compafiero de trabajo con objeto de
conseguir que abandone su puesto, socavar su autoestima o elevar la de los acosadores. Podemos
resumirlo como el maltrato psicolégico en el trabajo, reiterado y con un objetivo determinado."”
modalidades de "acoso laboral” (maltrato, persecucion, discriminacion, entorpecimiento,
inequidad y desproteccion), y por si fuera poco me suministra 14 tipos mas de conductas que
constituyen acoso laboral, y ademas agrega otra de naturaleza general en donde se puede
encuadrar en un momento dado cualquier clase de conducta pues basta "un solo acto hostil" para
acreditar el acoso laboral.

Como lo ha sefialado la Corte Constitucional "la funcion disciplinaria, que el Constituyente
atribuye en forma prevalente a la Procuraduria General de la Nacion, busca garantizar la correcta
marcha y el buen nombre de la cosa publica, por lo que juzga el comportamiento de los
servidores publicos "frente a normas administrativas de caracter ético destinadas a proteger la
eficiencia, eficacia y moralidad de la administracién pablica™.

Su objetivo es prevenir, corregir y sancionar las conductas reprochables que tiene lugar en las
relaciones laborales que afectan a los trabajadores y al proceso productivo, en tanto que tienden a
disminuir o anular, personal o profesionalmente, a uno de los actores de la relacion laboral. Estas
conductas, ademas de vulnerar el derecho al trabajo, pueden afectar el proyecto de vida del
trabajador, y generar estados de desmotivacion, estrés, depresion, angustia, paranoia, e incluso,
hasta el suicidio. Desde el punto de vista del operador disciplinario, esta ley de acoso laboral
viene a llenar el vacio que desde afios atras se presentaba en el desarrollo de las investigaciones
disciplinarias por la tan nombrada “persecucion laboral”.

En el contexto del inciso primero del articulo 20 de la Ley 1010 de 2006, las conductas
consideradas juridicamente como actos de acoso laboral, pueden darse entre otros bajo las
siguientes modalidades generales:

1. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad fisica o
sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado o trabajador; toda expresion verbal
injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la intimidad y al buen
nombre de quienes participen en una relacion de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento
tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien participe en una relacion de trabajo
de tipo laboral.

2. Persecucion laboral: toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente arbitrariedad



permitan inferir el propdsito de inducir la renuncia del empleado o trabajador, mediante la
descalificacion, la carga excesiva de trabajo y cambios permanentes de horario que puedan
producir desmotivacion laboral.

3. Discriminacion laboral: Modificado por el art, 74, Ley 1622 de 2013, todo trato diferenciado
por razones de raza, géenero, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o
situacion social o que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

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

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

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

En el SENA mediante la resolucion 2292 de 2012, se regularon Internamente los mecanismos de
prevencion de conductas de acoso laboral mediante la conformacion y funcionamiento de los
comités de convivencia laboral y la implementacion del procedimiento conciliatorio interno, para
atender las quejas de conductas constitutivas de presunto acoso laboral, adoptando las
disposiciones contenidas en la ley 1010 de 2006 y la resolucion 652 de 2012, modificada
parcialmente por la resolucion 1356 del 18 de julio de 2012, del Ministerio del Trabajo.

En ejercicio de las funciones establecidas en el articulo 60 de la norma antes citada, el Comité de
Convivencia Laboral recibe y tramita las quejas en las que se describan situaciones que puedan
constituir acoso laboral, dando curso al procedimiento conciliatorio Interno sefialado en el
articulo 22 de la Resolucion 2292 de 2012, con el objetivo de prevenir y corregir mediante el
acuerdo directo entre los servidores Involucrados en la conducta presuntamente constitutiva de
acoso laboral, la reiteracion del comportamiento que dio lugar a ello, en el curso de una
audiencia administrativa.

En aquellos casos en que no se llegue a un acuerdo entre las partes, no se cumplan las
recomendaciones formuladas o la conducta persista, el Comité de Convivencia Laboral dejara
constancia en acta y remitira la queja a la Procuraduria General de la Nacion.

Al respecto, la Procuraduria General de la Nacion emitio la Circular No. 20 de 2007 que sefiala:

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

()

Y es advertir que no es recomendable que la Oficina de Control Interno Disciplinario forme parte
de este Comité de Convivencia Laboral, en razon a que los funcionarios de esta dependencia por



disposicion legal tienen a su cargo el cumplimiento de funciones disciplinarias, las cuales se
encuentran ausentes en esta etapa preventiva.

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

()

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

4. Tener presente que en aquellos casos en que el denunciado sea un funcionario publico,
solamente la Procuraduria General de la Nacion y las Salas Disciplinarias del Consejo Superior y
Seccionales de la Judicatura, adelantaran la accion disciplinaria, como lo sefiala el articulo 12,
inciso segundo, de la citada ley

5. Para adelantar el procedimiento disciplinario las dependencias de la Procuraduria General de
la Nacion encargadas de cumplir esta funcion, deberan tener en cuenta lo sefialado en el articulo
10, numeral 1, de la ley de acoso laboral, en el sentido de que pertenece a la categoria de falta
gravisima, y para la imposicién de la sancion se aplicara el procedimiento previsto en la Ley 734
de 2002.

Asi las cosas, la sinergia entre la conducta individual y la funcion publica no puede quedarse en
el &mbito de la sancion, sino trascender a la comunidad SENA, a quien seguiremos
sensibilizando sobre la forma de asumir habitos transformadores del cambio que generen
empoderamiento en el ejercicio de la funcién publica a la luz de los principios y valores que
deben enmarcar el comportamiento humano.

CLAUDIAPATRICIA LANDAZABAL ORTIZ
Jefe Oficina Control Interno Disciplinario
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