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1. PRESENTACIÓN 
 

En cumplimiento de los principios constitucionales de dignidad humana, igualdad, trabajo en 
condiciones justas y respeto por la integridad de las personas, la Escuela Tecnológica Instituto 
Técnico Central, adopta el presente Protocolo de Prevención y Atención del Acoso Laboral, como 
una herramienta institucional orientada a promover ambientes laborales sanos, seguros y 
respetuosos. 
 
Este protocolo se fundamenta en el marco normativo particularmente en la Ley 1010 de 2006, por 
medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros 
hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo. Asimismo, se articula con disposiciones 
complementarias como la Ley 1562 de 2012 (Sistema General de Riesgos Laborales), la Resolución 
2646 de 2008 (factores de riesgo psicosocial) y demás lineamientos emitidos por el Ministerio del 
Trabajo y el Departamento Administrativo de la Función Pública. 
 
La ETITC, en concordancia con su compromiso con la integridad institucional y el bienestar de sus 
servidores públicos, docentes, contratistas y demás colaboradores, reconoce que el acoso laboral 
constituye una conducta que afecta gravemente la salud física y mental, el clima organizacional y el 
desempeño institucional. Por ello, establece mecanismos claros para: 
 

• Prevenir la ocurrencia de conductas constitutivas de acoso laboral mediante estrategias de 
sensibilización, formación y promoción de la cultura del respeto.  

• Atender de manera oportuna, confidencial y objetiva las situaciones que puedan configurar 
acoso laboral, garantizando el debido proceso.  

• Corregir las conductas comprobadas, conforme a la normatividad vigente y los 
procedimientos internos.  

 
La implementación efectiva de este instrumento requiere del compromiso activo de todos los 
miembros de la comunidad de la ETITC, quienes están llamados a actuar con responsabilidad, 
respeto y coherencia frente a los principios que rigen la convivencia laboral. 
 
Así, la implementación de este protocolo se constituye en un compromiso institucional con la 
promoción de entornos laborales seguros, dignos e incluyentes, en los que prevalezca el respeto por 
los derechos humanos y laborales de todas las personas que hacen parte de la comunidad ETITC. 
 

2. INTRODUCCIÓN 
 
El acoso laboral constituye una problemática que impacta negativamente la dignidad humana, la 
salud mental, el bienestar de las personas y el adecuado desarrollo de las organizaciones. En el 
contexto del empleo público y de las instituciones educativas, prevenir y atender este tipo de 
conductas es una responsabilidad prioritaria, en tanto afecta no solo a quienes lo padecen, sino 
también al clima organizacional y al cumplimiento de los objetivos institucionales. 
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En Colombia, la Ley 1010 de 2006 establece el marco jurídico para prevenir, corregir y sancionar las 
conductas de acoso laboral, definiéndolas como toda conducta persistente y demostrable 
ejercida sobre un trabajador por parte de un empleador, jefe o compañero de trabajo, 
encaminada a infundir miedo, intimidación, terror o angustia, causar perjuicio laboral, generar 
desmotivación o inducir la renuncia del mismo. Esta norma se complementa con disposiciones 
como la Ley 1562 de 2012 y la Resolución 2646 de 2008, que refuerzan la obligación de las entidades 
de gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo. 
 
En este contexto, la Escuela Tecnológica Instituto Técnico Central adopta el presente Protocolo de 
Prevención y Atención del Acoso Laboral como un instrumento orientado a establecer lineamientos 
claros para la identificación, atención oportuna y manejo adecuado de situaciones que puedan 
constituir acoso laboral. Este documento busca, además, fortalecer una cultura organizacional 
basada en el respeto, la sana convivencia y la integridad 
 
De esta manera, la ETITC reafirma su compromiso con la construcción de un entorno laboral digno, 
incluyente y libre de cualquier forma de violencia o discriminación. 
 

3. OBJETIVO 
 

Prevenir, identificar y atender las conductas constitutivas de acoso laboral en la Escuela Tecnológica 
Instituto Técnico Central, mediante la implementación de lineamientos, mecanismos y 
procedimientos claros, oportunos y confidenciales, que garanticen la protección de la dignidad 
humana, la salud física y mental y los derechos laborales de los colaboradores; promoviendo un 
ambiente de trabajo seguro, respetuoso e incluyente, en concordancia con lo establecido en la Ley 
1010 de 2006. 

 
4. ALCANCE 

 
El presente Protocolo de Prevención y Atención del Acoso Laboral de la Escuela Tecnológica 
Instituto Técnico Central aplica a todos los servidores públicos, docentes, personal administrativo, 
contratistas, practicantes y demás colaboradores que, en el ejercicio de sus funciones o con ocasión 
de estas, mantengan relaciones laborales o contractuales con la institución, independientemente de 
su nivel jerárquico o tipo de vinculación. 
 

5. MARCO NORMATIVO 
 

El presente protocolo se fundamenta en el siguiente marco normativo vigente: 
 

• Ley 1010 de 2006: Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y 
sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.  

• Ley 1257 de 2008: Establece normas para la sensibilización, prevención y sanción de formas 
de violencia y discriminación contra las mujeres, incluyendo el acoso sexual en el ámbito 
laboral.  

• Ley 2191 de 2022: Regula el derecho a la desconexión laboral, estableciendo límites al uso  
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de tecnologías fuera de la jornada laboral y previniendo formas de acoso o presión laboral a 
través de medios digitales.  

• Ley 2466 de 2025: Amplía la definición de acoso laboral, incluyendo conductas que ocurren 
en entornos digitales o virtuales, e incorpora la obligación de fortalecer mecanismos 
institucionales de prevención, atención y seguimiento del acoso laboral.  

• Resolución 652 de 2012 y Resolución 1356 de 2012: Regulan la conformación, 
funcionamiento y responsabilidades del Comité de Convivencia Laboral en entidades 
públicas y privadas.  

• Resolución 2646 de 2008: Define responsabilidades para la identificación, evaluación, 
prevención e intervención de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo.  

• Resolución 2404 de 2019: Determinó la necesidad de adoptar un protocolo de prevención y 
actuación de acoso laboral que permita la identificación, evaluación e intervención de los 
factores de riesgo psicosocial, así como la promoción de la salud y la prevención de efectos 
adversos en los trabajadores y en las organizaciones. 

• Resolución 3461 de 2025: Establece lineamientos para la implementación de políticas de 
convivencia laboral, fortaleciendo las estrategias preventivas, los mecanismos de atención y 
la promoción de entornos laborales saludables.  

• Decreto 1072 de 2015: Decreto Único Reglamentario del Sector Trabajo, que establece el 
Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), dentro del cual se 
incorporan medidas para la prevención del acoso laboral.  

• Decreto 1477 de 2014: Define la tabla de enfermedades laborales, incluyendo aquellas 
derivadas de factores de riesgo psicosocial.  

• Decreto 4463 de 2011: Reglamenta disposiciones sobre la igualdad laboral y la no 
discriminación en el empleo. 

• Código Penal Colombiano – Artículo 210A: Tipifica el acoso sexual como conducta punible. 
 

6. DEFINICIÓN ACOSO LABORAL 
 

De conformidad con lo señalado en el artículo 2° de la Ley 1010 de 2006, el Acoso Laboral es: “(…) 
toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte 
de un empleador, un jefe o superior jerárquico inmediato o mediato, un compañero de trabajo 
o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidación, terror y angustia, a causar 
perjuicio laboral, generar desmotivación en el trabajo, o inducir la renuncia de este. (…)” 
 

7. MODALIDADES Y TIPOS DE ACOSO LABORAL 

De acuerdo con la ley 1010 las Modalidades de acoso laboral son: 

a. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad física o moral, la libertad 
física o sexual y los bienes de quien se desempeñe como empleado o trabajador toda 
expresión verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la 
intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relación de trabajo de tipo laboral 
o todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien 
participe en una relación de trabajo de tipo laboral. 
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b. Persecución laboral: toda conducta cuyas características de reiteración o evidente 
arbitrariedad permitan inferir el propósito de inducir la renuncia del empleado o trabajador, 
mediante la descalificación, la carga excesiva de trabajo y cambios permanentes de 
horario que puedan producir desmotivación laboral. 

c. Discriminación laboral: todo trato diferenciado por razones de raza, género, origen 
familiar o nacional, credo religioso, preferencia política o situación social o que carezca 
de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral. 

d. Entorpecimiento laboral: toda acción tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la 
labor o hacerla más gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o empleado. 
Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privación, ocultación o 
inutilización de los insumos, documentos o instrumentos para la labor, la destrucción o 
pérdida de información, el ocultamiento de correspondencia o mensajes electrónicos. 

e. Inequidad laboral: Asignación de funciones a menosprecio del trabajador. 

f. Desprotección laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la 
seguridad del trabajador mediante órdenes o asignación de funciones sin el cumplimiento 
de los requisitos mínimos de protección y seguridad para el trabajador. 

En función del nivel jerárquico o cargo sobre quien(es) recae la calidad de persona(s) 
acosadora(s), el acoso laboral se clasifica en: acoso descendente, acoso horizontal, acoso 
ascendente y acoso mixto o complejo (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el 
Trabajo. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 2009; Gobierno de El Salvador, 2013). 

a. El acoso descendente o bossing corresponde a la forma de acoso más habitual. Se 
trata de un comportamiento en el que la persona que ostenta el poder, a través de 
desprecios, falsas acusaciones e incluso insultos, genera maltrato psicológico a un 
trabajador con el propósito de destacarse frente a sus subordinados, para mantener su 
posición jerárquica o simplemente como estrategia para deshacerse de aquellos que 
no se atreve a despedir. En este tipo de acoso el trabajador agredido rara vez denuncia 
y soporta la situación por temor a ser despedido. 

 
b. Cuando un trabajador se ve acosado por un compañero del mismo nivel jerárquico, se 

está ante un caso de acoso horizontal, el cual puede producirse por conflictos 
personales, o bien porque alguno de los miembros del equipo de trabajo no se acoge 
a las pautas de funcionamiento aceptadas por el resto. En ocasiones este tipo de acoso 
suele esconder la intención de superar al otro jerárquica o salarialmente, y 
generalmente consiste en eventos en los que se minimiza, ridiculiza o pone en 
evidencia a un compañero cuando este comete un error o incurre en una falta. 
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c. En el acoso ascendente, una persona que ostenta un rango jerárquico superior se ve 
agredida por uno o varios de sus subalternos. Generalmente se produce cuando las 
metas o los métodos de quien ostenta el cargo superior no son aceptados por los 
trabajadores que se encuentran bajo su dirección, porque el puesto es deseado por 
alguno de ellos, o cuando se es ascendido a un puesto de responsabilidad que otorga 
la capacidad de organizar y dirigir a sus antiguos compañeros. También, aunque en 
menor proporción, puede desencadenarse hacia aquellos jefes que presentan 
comportamientos autoritarios y son arrogantes en el trato. 

d. El acoso mixto o complejo se presenta cuando comienza por la agresión de uno o 
varios de los compañeros de trabajo y posteriormente, cuando el conflicto es conocido 
por el(los) superior(es), este(os) no adopta(n) medidas para solucionarlo. También 
puede ocurrir de forma inversa, al comenzar como un acoso descendente, para 
posteriormente adicionarse situaciones de acoso por parte de los compañeros de 
trabajo. 

Además, existen modalidades de acoso que tienen un contexto propio como son el acoso 
discriminatorio, el sexual y el de género. El acoso discriminatorio tiene su origen en las 
diferencias que pueden existir entre las personas por razones de orientación sexual, raza, 
religión, ideología política o condición de discapacidad, entre otros (Gobierno de El 
Salvador, 2013).  
 

Generalmente el acoso sexual viene acompañado de algún tipo de chantaje; mediante esta 

práctica se suelen solicitar favores sexuales de forma más o menos abierta, a cambio de algún 

tipo de beneficio laboral o para evitar “consecuencias” como el despido, el cambio de puesto 

de trabajo, cambios de turnos o de la jornada laboral. 

Desde la perspectiva de género también puede ser considerado acoso laboral toda situación 

de desventaja a la que pueden verse expuestas las mujeres como consecuencia de relaciones 

desiguales de poder, participación desigual en actividades laborales, asignación de roles y 

funciones, o en virtud de ejercer o exigir derechos como el de maternidad y la lactancia 

(Gobierno del Salvador, 2013). 

 

8. CONDUCTAS QUE CONSTITUYEN ACOSO LABORAL 

El artículo séptimo de la Ley 1010 de 2006 cita: Se presumirá que hay acoso laboral si se 

acredita la ocurrencia repetida y pública de cualquiera de las siguientes conductas: 

 
a. Los actos de agresión física, independientemente de sus consecuencias. 

 

b. Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilización de palabras 
soeces o con alusión a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la preferencia 
política o el estatus social. 
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c. Los comentarios hostiles y humillantes de descalificación profesional expresados en 

presencia de los compañeros de trabajo. 
 

d. Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los compañeros de 
trabajo. 

 
e. Las múltiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos del acoso, cuya 

temeridad quede demostrada por el resultado de los respectivos procesos disciplinarios. 

 

f. La descalificación humillante y en presencia de los compañeros de trabajo de las 

propuestas u opiniones de trabajo. 

 
g. Las burlas sobre la apariencia física o la forma de vestir, formuladas en público. 

 

h. La alusión pública a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona. 
 

i. La imposición de deberes ostensiblemente extraños a las obligaciones laborales, las 

exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor 

encomendada y el brusco cambio del lugar de trabajo o de la labor contratada sin ningún 

fundamento objetivo referente a la necesidad técnica de la empresa. 

 

j. La exigencia de laborar en horarios excesivos respecto a la jornada laboral contratada o 

legalmente establecida, los cambios sorpresivos del turno laboral y la exigencia 

permanente de laborar en dominicales y días festivos sin ningún fundamento objetivo en 

las necesidades de la empresa, o en forma discriminatoria respecto a los demás 

trabajadores o empleados. 

 

k. El trato notoriamente discriminatorio respecto a los demás empleados en cuanto al 

otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposición de deberes laborales. 

 
l. La negativa a suministrar materiales e información absolutamente indispensables para el 

cumplimiento de la labor. 

 

m. La negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por enfermedad, 

licencias ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones legales, reglamentarias 

o convencionales para pedirlos. 

 
n. El envío de anónimos, llamadas telefónicas y mensajes virtuales con contenido injurioso, 

ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una situación de aislamiento social. 

 

o. Excepcionalmente un sólo acto hostil bastará para acreditar el acoso laboral. La autoridad 

competente apreciará tal circunstancia, según la gravedad de la conducta denunciada y  
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p. su capacidad de ofender por sí sola la dignidad humana, la vida e integridad física, la 

libertad sexual y demás derechos fundamentales. 

8.1 CONDUCTAS QUE NO CONSTITUYEN ACOSO LABORAL 

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

b) b) La formulación de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad institucional.  

c) La formulación de circulares, memorandos y/o solicitudes verbales encaminados a 
solicitar exigencias técnicas o mejorar de eficiencia de los bienes o servicios en 
cumplimiento de los contratos laborales, reglamento interno de trabajo y/o manual de 
funciones.  

d) Evaluación laboral de subalternos conforme a indicadores objetivos y generales de 
rendimiento. 

e) La solicitud de cumplir deberes extras de colaboración con la entidad, cuando sean 
necesarios para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones difíciles en la 
operación de la entidad.  

f) Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a dar por terminado el 
contrato de trabajo, con base en una causa legal o una justa causa, prevista en el 
Código Sustantivo del Trabajo o en la legislación sobre la función pública.  

g) Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en reglamento interno de 
trabajo o Manual Específico de Funciones y Competencias Laborales. 

8.2 GARANTÍAS CONTRA ACTITUDES RETALIATORIAS Y MECANISMOS DE 
PROTECCIÓN A LA VÍCTIMA 

 

La Ley 1010 de 2006, a fin de evitar actos de represalia contra quienes han formulado peticiones, 

quejas y denuncias de acoso laboral o sirvan de testigos en tales procedimientos, establece las 

siguientes garantías: 

 

1. La terminación unilateral del contrato de trabajo o la destitución de la víctima del acoso laboral 

que haya ejercido los procedimientos preventivos, correctivos y sancionatorios consagrados 

en la presente Ley, carecerán de todo efecto cuando se profieran dentro de los seis (6) meses 

siguientes a la petición o queja, siempre y cuando la autoridad administrativa, judicial o de 

control competente verifique la ocurrencia de los hechos puestos en conocimiento. 

2.  
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3. La formulación de denuncia de acoso laboral en una dependencia estatal podrá provocar el 

ejercicio del poder preferente a favor del Ministerio Público. En tal caso, la competencia 

disciplinaria contra el denunciante sólo podrá ser ejercida por dicho órgano de control 

mientras se decida la acción laboral en la que se discuta tal situación. Esta garantía no 

operará cuando el denunciado sea un funcionario de la Rama Judicial. 

 

4.  Las demás que le otorguen la Constitución, la ley y las convenciones colectivas de trabajo y 

los pactos colectivos. 

 

Las anteriores garantías cobijarán también a quienes hayan servido como testigos en los 

procedimientos disciplinarios y administrativos de que trata la presente ley. 

8.3  PROCEDIMIENTO SANCIONATORIO   

De conformidad con lo establecido en el artículo 12 de la Ley 1010 de 2006, la competencia para 
conocer de la falta disciplinaria corresponde al Ministerio Público o a las Salas Jurisdiccional 
Disciplinaria de los Consejos Superior o Seccionales de la Judicatura, conforme a las competencias 
que señala la ley. para la imposición de las sanciones de que trata la presente Ley se seguirá el 
siguiente procedimiento: 

Cuando la competencia para la sanción correspondiere al Ministerio Público se aplicará el 
procedimiento previsto en el Código Disciplinario único. 

Cuando la sanción fuere de competencia de los Jueces del Trabajo se citará a audiencia, la cual 
tendrá lugar dentro de los treinta (30) días siguientes a la presentación de la solicitud o queja. De la 
iniciación del procedimiento se notificará personalmente al acusado de acoso laboral y al empleador 
que lo haya tolerado, dentro de los cinco (5) días siguientes al recibo de la solicitud o queja. Las 
pruebas se practicarán antes de la audiencia o dentro de ella. La decisión se proferirá al finalizar la 
audiencia, a la cual solo podrán asistir las partes y los testigos o peritos. Contra la sentencia que 
ponga fin a esta actuación procederá el recurso de apelación, que se decidirá en los treinta (30) días 
siguientes a su interposición. En todo lo no previsto en este artículo se aplicará el Código Procesal 
del Trabajo. 

9. PROCEDIMIENTO PARA REPORTAR EL ACOSO LABORAL 

9.1 Recepción de la queja: remitir la queja al Comité de Convivencia Laboral por parte de 
cualquier funcionario, educador, contratista, practicante de la ETITC. 

a. La queja se debe reportar al correo; comitedeconvivencia@itc.edu.co y deberá contar con la 
siguiente información; 

• Nombres, apellidos completos y número de identificación de la persona que presenta la 
queja.  

mailto:comitedeconvivencia@itc.edu.co
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• Nombres, apellidos completos y número de identificación del presunto autor de los hechos. 

• Fecha en que dicho comportamiento fue cometido.  

• Descripción de los hechos que originan la queja y actuaciones que considera constitutivos 
de acoso laboral.  

• Pruebas que soportan los hechos.  

• Firma del quejoso y dirección de notificación. 

9.2 Evaluación de la queja: El CCL verificará que la queja cumpla con el lleno de los requisitos 
señalados en el literal anterior. Cuando no se cumple con estos requisitos el Comité 
solicitará su correspondiente subsanación. 

9.3 Desarrollo de entrevistas individuales:  Una vez verificados los requisitos, el CCL fijará 
fecha y hora para adelantar espacios de dialogo que considere pertinentes, lo cual será 
comunicado por correo electrónico. El Comité de Convivencia Laboral convocará a las 
partes por separado a entrevistas presenciales o virtuales con el fin de conocer la versión 
de los hechos reportados y de establecer si existe ánimo conciliatorio.  

9.4 Proceso de conciliación: Cuando las partes manifiesten ánimo conciliatorio, el CCL citará 
a reunión y propondrá las fórmulas de conciliación que considere pertinentes, las cuales 
serán complementadas y/o modificadas por los implicados y encaminará al 
establecimiento de medidas de prevención, manejo y solución, orientadas a superar la 
situación de acoso laboral. 

9.5 Remisión a entes de control: El Comité de Convivencia Laboral deberá remitir la queja 
a la Procuraduría General de la Nación, en los términos del artículo 12 de la Ley 1010 de 
2006, dejando constancia de haber agotado el procedimiento previo conciliatorio al interior 
de la Entidad, en los siguientes casos; 

 

• Cuando no fuera posible llegar a un acuerdo voluntario y el quejoso insiste en que la 

queja constituye una conducta de acoso laboral. 

• Cuando la parte denunciada ya está retirada de la Entidad. 

• Cuando no se atiendan los compromisos suscritos en el “Acuerdo de Compromisos 
Mutuos” o la conducta persista. 

9.6 Observaciones adicionales 

9  

• Ante la NO asistencia de alguno de los interesados, deberá justificar debidamente su 
ausencia ante el Comité y se fijará una nueva fecha dentro de los tres (3) días hábiles  

•  
 
siguientes. Si no se presenta a la segunda citación, o no justifica su inasistencia, se dejará 
constancia en acta suscrita por la parte presente y los miembros del Comité.  
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• Si la parte renuente a asistir es el quejoso, se entenderá desistida la queja y se procederá 
al archivo de esta; si, por el contrario, la parte renuente es la denunciada, se entenderá 
que no existe voluntad conciliatoria y el Comité deberá proceder conforme al literal anterior.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

Ver anexo. Reglamento del Comité de Convivencia Laboral 
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9.7 DERECHO Y DEBERES  

 

9.7.1 Derechos  

• Comunicar ante el Comité de Convivencia cualquier situación que pueda llegar a 

constituirse como acoso laboral, cumpliendo con el proceso previsto en el artículo 25 del 

Capítulo IV, de la Resolución Interna No. 2168 de 2018 y las demás normas que la 

aclaren, modifiquen o sustituyan.  

• Recibir orientación y apoyo apropiado por parte de CCL cuando comunique una 

situación que pueda constituirse como acoso laboral.  

• Decidir siempre y voluntariamente, si puede ser confrontado con el presunto agresor en 

cualquiera de los espacios y procedimientos.  

 

9.7.2 Deberes  

• Asumir un comportamiento cortés y respetuoso independientemente del cargo que 

ocupe. 

• Procurar resolver a través del diálogo cualquier tipo de conflicto que se suscite en el 

trabajo. 

• El personal que tiene funcionarios a su cargo es responsable de respetar y hacer 

respetar este protocolo en su equipo de trabajo. 

 

9.7.3 Consideraciones 

• Es necesario considerar que el Comité de convivencia laboral no tendrá la facultad para 

determinar si una conducta es constitutiva de acoso o no, pues se entiende que dicha 

competencia es puramente judicial. En tal sentido, las decisiones serán puramente 

preventivas o consultivas y buscarán, en lo posible, mecanismos conciliatorios. 

• Tendrán impedimento de participar en las conciliaciones los miembros del comité que 

hayan sido jefes o subalternos de las personas implicadas, o que tengan vínculos de 

Radicación de la queja junto con las pruebas que permitan evidenciar el presunto acoso 

laboral. 

• En lo posible se deben presentar pruebas de la queja radicada, sin embargo, no es requisito 

para recibir la queja. 

• En el espacio de diálogo entre las partes involucradas, se debe tener en cuenta que dentro 

del marco establecido por la Ley 1257 de 2008, se debe privilegiar el derecho de la víctima 

mujer a no ser confrontada con su agresor. 

• En los casos en que el acoso laboral sea de índole sexual, el caso no es conciliable, si se 

hace una interpretación sistemática de la normatividad nacional, en la medida en que tal 

conducta se cataloga como delito no querellable y no ha sido prevista para ella la 

conciliación como mecanismo de terminación anticipada del proceso penal, por lo que, 
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tratándose de conductas de acoso sexual laboral, que como tales configuran un delito o  

 

una conducta disciplinable, no existe posibilidad de conciliar dicha conducta penal o 

disciplinable, si la victima de la conducta así lo manifiesta, dado que la acción penal y la  

 

acción disciplinaria quedan en cabeza del Estado, de tal manera que no se puede activar 

ninguna vía de arreglo directo o conciliación, si ello fuere la voluntad de la víctima, es decir, 

el comité no podría adelantar ninguna actuación en este sentido. 

 

10. ACOSO SEXUAL EN EL CONTEXTO LABORAL 

La Corte Suprema de Justicia recoge la definición de acoso sexual en el lugar de trabajo 

establecida por la Organización Internacional del Trabajo (OIT) entendiendo esta conducta como 

“(…) el comportamiento en función del sexo, de carácter desagradable y ofensivo para la persona 

que lo sufre Para que se trate de acoso sexual es necesaria la confluencia de ambos aspectos 

negativos: no deseado y ofensivo” , y afirma que el acoso sexual en el ámbito laboral es uno de 

los problemas de discriminación de género que materializa una forma específica de violencia 

contra las mujeres que requiere la visibilización, rechazo y reparación en las sociedades que 

invocan la justicia como valor supremo. Radicado 55122. Sala de Casación Laboral, 31 de enero 

de 2018. 

Cualquier queja o denuncia que refiera conductas presuntamente constitutivas de acoso sexual 

al interior de la Escuela Tecnológica Instituto Técnico Central, deberá ser remitida al correo 

electrónico  establecido exclusivamente para atender estos asuntos: tuvales@itc.edu.co, o a 

través del aplicativo “Tu Vales”  https://tuvales.etitc.edu.co/,  con el fin de activar la ruta de 

atención de acuerdo con lo dispuesto en el Protocolo de atención integral para las personas 

víctimas de acoso sexual al interior de la ETITC. En este protocolo se indican las características 

del acoso sexual, los derechos de las víctimas y el procedimiento para interponer la queja, sus 

mecanismos de atención y acompañamiento 

Si la denuncia refiere conductas enmarcadas dentro de la definición de acoso sexual debe 

interponer su queja al tuvales@itc.edu.co, o en el aplicativo “Tu Vales”  

https://tuvales.etitc.edu.co/, si esta además tiene componentes de acoso, deberá adicionalmente 

interponer su queja ante el Comité de Convivencia Laboral. 

11. ANEXO 1: REGLAMENTO INTERNO DEL COMITÉ DE CONVIVENCIA LABORAL 

(CCL) 

ARTÍCULO 1. OBJETIVO 

Establecer las normas de conformación, organización y funcionamiento del Comité de Convivencia 
Laboral de la ETITC. Su fin es promover un ambiente laboral saludable, prevenir el acoso laboral y 
gestionar conflictos de forma confidencial, imparcial y efectiva, bajo los principios del debido proceso. 

mailto:tuvales@itc.edu.co
https://tuvales.etitc.edu.co/
mailto:tuvales@itc.edu.co
https://tuvales.etitc.edu.co/
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ARTÍCULO 2. MARCO NORMATIVO 

Este reglamento se rige por el ordenamiento jurídico colombiano vigente: 

• Ley 1010 de 2006: Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral. 
• Resolución 3461 de 2025: Define plazos, periodicidad de reuniones y exclusiones. 
• Resolución 2646 de 2008: Identificación y evaluación de factores de riesgo psicosocial. 
• Estatuto General ETITC (Acuerdo 05 de 2013) y Resolución 250 de 2024 (en lo que no 

contravenga a la Res. 3461/2025). 

ARTÍCULO 3. CONFORMACIÓN Y ELECCIÓN 

El Comité tendrá una naturaleza paritaria (igual número de representantes del empleador y de los 
trabajadores). 

1. Representantes del Empleador: Designados directamente por el Rector o la Alta Dirección. 
2. Representantes de los Trabajadores: Elegidos mediante votación secreta y democrática. 
3. Requisitos de los Miembros:  

a) No haber sido víctimas de acoso laboral ni tener quejas en su contra en los últimos seis (6) 
meses. 

b) Contar con competencias actitudinales (respeto, imparcialidad, ética). 
c) Capacitación en primeros auxilios psicológicos.  

4. Formalización: Se oficializará mediante Acta de Constitución indicando miembros principales 
y suplentes. 

ARTÍCULO 4. ESTRUCTURA INTERNA 

En la primera sesión se elegirán por mayoría simple: 

• Presidente: Encargado de convocar, presidir las reuniones y gestionar ante la dirección las 
recomendaciones del comité. 

• Secretario: Encargado de recibir quejas, enviar convocatorias, elaborar actas y custodiar el 
archivo confidencial. 

ARTÍCULO 5. FUNCIONES Y PROCEDIMIENTO 

5.1.  Funciones Principales 

1. Recibir y dar trámite a quejas que puedan constituir acoso laboral. 
2. Escuchar a las partes de manera individual y realizar reuniones de conciliación. 
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3. Formular planes de mejora y realizar seguimiento a los acuerdos. 
4. Exclusión: Las quejas relacionadas con acoso sexual no serán tramitadas por este Comité, 

sino derivadas de inmediato según los protocolos específicos de ley. 

5.2.  Plazos de Gestión 

De acuerdo con la Resolución 3461 de 2025, el Comité dispone de un máximo de 65 días calendario 
para gestionar y cerrar una queja desde el momento de su recepción. 

FUNCIONES TIEMPOS 

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

Cinco (5) días calendario 

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

Cinco (5) días calendario. El Comité para 
ampliar el termino por diez (10) días 
calendario más, previa justificación escrita. 
En todo caso el termino máximo no podrá 
superar los quince (15) días calendario. 

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

Cinco (5) días calendario 

4. Adelantar reuniones con el fin de crear un espacio de diálogo 
entre las partes involucradas, promoviendo compromisos 
mutuos para llegar a una solución efectiva de las controversias; 
y formular un plan de mejora concertando entre las partes, para 
construir, renovar y promover la convivencia laboral, 
garantizando en todos los casos el principio de la 
confidencialidad. 

Entre cinco (5) días calendario, después de 
escuchar a las partes de manera individual. 
El Comité podrá ampliar el termino por diez 
(10) días calendario, previa justificación 
escrita. En todo caso el termino máximo no 
pobra(sic) superar los 15 días calendario. 

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

Mensual. 

6. 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, deberá 
remitir la queja a la Procuraduría General de la Nación. 

La remisión deberá realizarse máximo a los 
quince (15) días calendario, una vez se 
verifique el incumplimiento. 
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FUNCIONES TIEMPOS 

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

Entre cinco (5) y máximo diez (10) días 
calendario 

8. Hacer seguimiento al cumplimiento de las recomendaciones 
dadas por el Comité de Convivencia Laboral a las dependencias 
de gestión del talento humano y Seguridad y Salud en el 
Trabajo. 

Mensual 

9. Elaborar informes trimestrales y un (1) informe anual sobre la 
gestión del Comité de Convivencia Laboral que incluya 
estadísticas de las quejas, seguimiento de los casos y 
recomendaciones, los cuales serán presentados a la alta 
dirección. 

Trimestral/Anual 

10. Presentar un informe anual de resultados de la gestión del 
Comité de Convivencia laboral y los informes requeridos por los 
organismos de control. 

Anual 

 ARTÍCULO 6. FUNCIONAMIENTO Y REUNIONES 

Para garantizar la eficacia en la prevención, se modifica la periodicidad anterior: 

1. Reuniones Ordinarias: Se realizarán de forma mensual (obligatorio según Res. 3461/2025). 
2. Reuniones Extraordinarias: Cuando se presenten casos que requieran intervención inmediata. 
3. Quórum: Se requiere la presencia de la mitad más uno de sus integrantes para sesionar. 
4. Informes:  

4.1. Trimestrales: Estadísticas de quejas y gestión para control interno. 
4.2. Anuales: Informe consolidado de resultados para la Alta Dirección. 

ARTÍCULO 7. CONFIDENCIALIDAD Y RECURSOS 

a) Reserva: Toda la información, pruebas y testimonios son estrictamente confidenciales. La 
violación de esta reserva es causal de falta disciplinaria. 

b) Apoyo: La ETITC garantizará un espacio físico privado para las sesiones y los recursos 
necesarios para la capacitación continua de los miembros. 

ARTÍCULO 8. VIGENCIA 

El presente reglamento rige a partir de su publicación, derogando las disposiciones internas que le 
sean contrarias, especialmente en lo referente a la periodicidad de reuniones y plazos de resolución 
para alinearse con la normativa nacional de 2025. 
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12. CONTROL DE CAMBIOS 
 

 

FECHA 
 

VERSIÓN CAMBIOS 

11/12/2020 1 Adopción del Protocolo 

20/04/2026 2 
Actualización del documento de acuerdo con la normativa 
vigente, Ley 2466 de 2025, Resolución 3461 de 2025 y Ley 2191 
de 2022 
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