
Cartilla Informativa de
Acoso Laboral y Sexual

IMCRDZ

Esta cartilla va dirigida a los funcionarios de planta y contratistas del IMCRDZ 
con el fin de prevenir posibles riesgos de acoso laboral y sexual en el desarrollo de 
sus actividades dando a conocer los rasgos mas significativos de cada uno de ellos y 
como actuar en caso de presentarse.





¿QUE ES EL ACOSO LABORAL?
La OIT (Organización Internacional del Trabajo), en el Convenio 155, define el acoso 
laboral como “la acción verbal o psicológica de índole sistemática, repetida o 
persistente por la que, en el lugar de trabajo o en conexión con el trabajo, un 
grupo de personas hiere a una víctima, la humilla, ofende o amedrenta”.

Por su parte, la Ley 1010 de 2006, en su Artículo 2, indica que 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 del mismo”.

La Sentencia de la Corte Constitucional C-780 de 2008 complementa la definición 
de acoso laboral, indicando que se aplica a las conductas que conduzcan a enfermedad 
laboral del trabajador, especialmente de estrés laboral.
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MODALIDADES DONDE PUEDE EXISTIR EL 
ACOSO LABORAL

  Maltrato laboral. 

  Persecución laboral. 

  Discriminación laboral.

  Entorpecimiento laboral.

  Inequidad laboral.

  Desprotección laboral. 

ESTAS SON LAS CIRCUNSTANCIAS
AGRAVANTES DEL ACOSO LABORAL

Reiteración de la conducta.

Cuando exista concurrencia de causales.

Realizar la conducta por motivo directo, fútil o mediante precio, 
recompensa o promesa remuneratoria.

Mediante ocultamiento, o aprovechando las condiciones de tiempo,
modo y lugar, que dificulten la defensa del ofendido, o la identificación 
del autor partícipe.

Aumentar deliberada e inhumanamente el daño psíquico y biológico 
causado al sujeto pasivo.
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La posición predominante que el autor ocupe en la sociedad, por su 
cargo, rango económico, ilustración, poder, oficio o dignidad.

Ejecutar la conducta valiéndose de un tercero o de un inimputable.

Cuando en la conducta desplegada por el sujeto activo se causa un daño 
en la salud física o psíquica al sujeto pasivo.

CONDUCTAS DE ACOSO LABORAL 
Se presumirá que hay acoso laboral si se acredita la ocurrencia repetida y pública de 
cualquiera de las siguientes conductas: 

Los actos de agresión física, independientemente de sus consecuencias.

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.

Los comentarios hostiles y humillantes de descalificación profesional 
expresados en presencia de los compañeros de trabajo.

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

Las múltiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos 
activos del acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de 
los respectivos procesos disciplinarios.

La descalificación humillante y en presencia de los compañeros de 
trabajo de las propuestas u opiniones de trabajo.

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

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

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.

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.

El trato notoriamente discriminatorio respecto a los demás empleados 
en cuanto al otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la 
imposición de deberes laborales.

La negativa a suministrar materiales e información absolutamente 
indispensables para el cumplimiento de la labor.

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.

El envío de anónimos, llamadas telefónicas y mensajes virtuales con 
contenido injurioso, ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una 
situación de aislamiento social.
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CONDUCTAS QUE NO CONSTITUYEN
ACOSO LABORAL

No constituyen acoso laboral bajo ninguna de sus modalidades:

Los actos de agresión física, independientemente de sus consecuencias.

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.

Los comentarios hostiles y humillantes de descalificación profesional 
expresados en presencia de los compañeros de trabajo.

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

Las múltiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos 
activos del acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de 
los respectivos procesos disciplinarios.

La descalificación humillante y en presencia de los compañeros de 
trabajo de las propuestas u opiniones de trabajo.

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

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

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.

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.

El trato notoriamente discriminatorio respecto a los demás empleados 
en cuanto al otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la 
imposición de deberes laborales.

La negativa a suministrar materiales e información absolutamente 
indispensables para el cumplimiento de la labor.

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.

El envío de anónimos, llamadas telefónicas y mensajes virtuales con 
contenido injurioso, ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una 
situación de aislamiento social.

Las exigencias y órdenes, necesarias para mantener la disciplina en los 
cuerpos que componen las Fuerzas Pública conforme al principio 
constitucional de obediencia debida.

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

La formulación de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad 
empresarial e institucional.

La formulación de circulares o memorandos de servicio encaminados a 
solicitar exigencias técnicas o mejorar la eficiencia laboral y la evaluación 
laboral de subalternos conforme a indicadores objetivos y generales de 
rendimiento.

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

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.

La solicitud de cumplir los deberes de la persona y el ciudadano, de que 
trata el artículo 95 de la Constitución.

La exigencia de cumplir las obligaciones o deberes de que tratan los 
artículos 55 al 57 del C.S.T, así como de no incurrir en las prohibiciones de 
que tratan los artículos 59 y 60 del mismo Código.

Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en los 
reglamentos y cláusulas de los contratos de trabajo.

La exigencia de cumplir con las obligaciones, deberes y prohibiciones de 
que trata la legislación disciplinaria aplicable a los servidores público.
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Las exigencias y órdenes, necesarias para mantener la disciplina en los 
cuerpos que componen las Fuerzas Pública conforme al principio 
constitucional de obediencia debida.

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

La formulación de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad 
empresarial e institucional.

La formulación de circulares o memorandos de servicio encaminados a 
solicitar exigencias técnicas o mejorar la eficiencia laboral y la evaluación 
laboral de subalternos conforme a indicadores objetivos y generales de 
rendimiento.

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

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.

La solicitud de cumplir los deberes de la persona y el ciudadano, de que 
trata el artículo 95 de la Constitución.

La exigencia de cumplir las obligaciones o deberes de que tratan los 
artículos 55 al 57 del C.S.T, así como de no incurrir en las prohibiciones de 
que tratan los artículos 59 y 60 del mismo Código.

Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en los 
reglamentos y cláusulas de los contratos de trabajo.

La exigencia de cumplir con las obligaciones, deberes y prohibiciones de 
que trata la legislación disciplinaria aplicable a los servidores público.



MEDIDAS PREVENTIVAS Y CORRECTIVAS 
DEL ACOSO LABORAL 

1. Los reglamentos de trabajo de las empresas e instituciones deberán prever 
mecanismos de prevención de las conductas de acoso laboral y establecer un 
procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y efectivo para superar las que 
ocurran en el lugar de trabajo. Los comités de empresa de carácter bipartito, donde 
existan, podrán asumir funciones relacionados con acoso laboral en los reglamentos 
de trabajo.

2. La víctima del acoso laboral podrá poner en conocimiento del Inspector de 
Trabajo con competencia en el lugar de los hechos, de los Inspectores Municipales 
de Policía,  de los Personeros Municipales  o de la Defensoría del Pueblo,  a 
prevención, la ocurrencia de una situación continuada y ostensible de acoso laboral. 

La denuncia deberá dirigirse por escrito en que se detallen los hechos denunciados 
y al que se anexa prueba sumaria de los mismos. La autoridad que reciba la denuncia 
en tales términos conminará preventivamente al empleador para que ponga en 
marcha los procedimientos confidenciales referidos en el numeral 1 de este artículo 
y programe actividades pedagógicas o terapias grupales de mejoramiento de las 
relaciones entre quienes comparten una relación laboral dentro de una empresa. 
Para adoptar esta medida se escuchará a la parte denunciada.

ACOSO  LABORAL



3. Quien se considere víctima de una conducta de acoso laboral 
bajo alguna de las modalidades descritas en el artículo 
2° de la Ley 1010 de 2006 podrá solicitar la intervención 
de una institución de conciliación autorizada 
legalmente a fin de que amigablemente se supere 
la situación de acoso laboral.

ACOSO SEXUAL
LABORAL 

Según el Código Penal en su artículo 210 A indica “Se puede definir a partir de la 
tipificación penal de dicha conducta como delictiva, como el acto de acoso, 
persecución, hostigamiento, asedio físico o verbal con fines sexuales no 
consentidos, que se comete para obtener un beneficio propio o de un tercero, y 
de quien se vale de su superioridad manifestó o de la relación de autoridad 
o de poder, sexo, posición laboral, social, familiar o económica”

Según la Ley 1257 de 2008 define el Acoso Sexual Laboral (ASL), “cuando sucede 
en el ámbito laboral, porque constituye una de las formas de violencias contra 
las mujeres, en consecuencia esta Ley define la violencia contra las mujeres y 
los tipos, como cualquier acción u omisión que le cause muerte, daño o 
sufrimiento físico, sexual, psicológico, económico o patrimonial por su condición 
de mujer, así como las amenazas de tales actos, la coacción o la privación 
arbitraria de la libertad, bien sea que se presente en el ámbito público o en el 
privado”.

¿CUÁLES SON LAS MODALIDADES DE ACOSO SEXUAL LABORAL?

a. Acoso sexual laboral físico: manoseos, pellizcos, palmaditas, apretones, 
roces deliberados, miradas lascivas o concupiscentes, comentarios homófobos, 
gestos con connotación sexual, guiños, chistes sexualmente implícitos por la 
intranet, tocamientos, contacto físico innecesario, agresión física, Acoso Sexual 
Laboral verbal, Acoso Sexual Laboral no verbal, otros tipos de Acoso Sexual Laboral.
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b. Acoso sexual laboral verbal: comentarios o insinuaciones sexuales, chistes de 
carácter sexual, preguntar sobre fantasías eróticas, comentarios homófonos, 
insultos basados en el sexo de otra persona, o calificando su sexualidad, transformar 
discusiones de trabajo en conversaciones sobre sexo, favores sexuales con fines de 
promoción o ascenso.

c. Acoso sexual laboral no verbal: exhibición de fotos, calendarios, fondos de 
pantalla en los ordenadores o computadores u otro material sexualmente explícito, 
envío de cartas anónimas o silbidos. 

d. Otros tipos de acoso sexual laboral: obligar a las mujeres a trabajar fuera de 
los horarios normales con alguna finalidad sexual, inventiva o represiva de 
comportamientos.

¿CUÁLES SON LOS DERECHOS DE LAS VÍCTIMAS DE ACOSO LABORAL 
Y ACOSO SEXUAL LABORAL?

Las mujeres tienen derecho:

 • A una vida digna.
 • A la integridad física, sexual y psicológica.
 • A la intimidad, a no ser sometidas a tortura o a tratos crueles y   
    degradantes.
 • A la igualdad real y efectiva.
 • A no ser sometidas a forma alguna de discriminación.
 • A la libertad y autonomía, al libre desarrollo de la personalidad.
 • A la salud, a la salud sexual y reproductiva.
 • A la seguridad personal.

¿QUÉ ES EL COMITÉ DE CONVIVENCIA LABORAL?

Es una medida preventiva de Acoso Laboral que contribuye a proteger a los 
trabajadores y trabajadoras y los servidores y servidoras en el IMCRDZ contra los 
riesgos psicosociales que afectan la salud en los lugares de trabajo. El Comité de 
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Convivencia Laboral, tiene la función de asumir el cumplimiento de los establecido 
en la Ley 1010 de 2006, el cual estará integrado en la forma prevista en el artículo 1° 
de la Resolución 652 de 2012, modificada por la Resolución 1356 de 2012, ambas 
expedidas por el Ministerio del Trabajo.



b. Acoso sexual laboral verbal: comentarios o insinuaciones sexuales, chistes de 
carácter sexual, preguntar sobre fantasías eróticas, comentarios homófonos, 
insultos basados en el sexo de otra persona, o calificando su sexualidad, transformar 
discusiones de trabajo en conversaciones sobre sexo, favores sexuales con fines de 
promoción o ascenso.

c. Acoso sexual laboral no verbal: exhibición de fotos, calendarios, fondos de 
pantalla en los ordenadores o computadores u otro material sexualmente explícito, 
envío de cartas anónimas o silbidos. 

d. Otros tipos de acoso sexual laboral: obligar a las mujeres a trabajar fuera de 
los horarios normales con alguna finalidad sexual, inventiva o represiva de 
comportamientos.

¿CUÁLES SON LOS DERECHOS DE LAS VÍCTIMAS DE ACOSO LABORAL 
Y ACOSO SEXUAL LABORAL?

Las mujeres tienen derecho:

 • A una vida digna.
 • A la integridad física, sexual y psicológica.
 • A la intimidad, a no ser sometidas a tortura o a tratos crueles y   
    degradantes.
 • A la igualdad real y efectiva.
 • A no ser sometidas a forma alguna de discriminación.
 • A la libertad y autonomía, al libre desarrollo de la personalidad.
 • A la salud, a la salud sexual y reproductiva.
 • A la seguridad personal.

¿QUÉ ES EL COMITÉ DE CONVIVENCIA LABORAL?

Es una medida preventiva de Acoso Laboral que contribuye a proteger a los 
trabajadores y trabajadoras y los servidores y servidoras en el IMCRDZ contra los 
riesgos psicosociales que afectan la salud en los lugares de trabajo. El Comité de 

Convivencia Laboral, tiene la función de asumir el cumplimiento de los establecido 
en la Ley 1010 de 2006, el cual estará integrado en la forma prevista en el artículo 1° 
de la Resolución 652 de 2012, modificada por la Resolución 1356 de 2012, ambas 
expedidas por el Ministerio del Trabajo.
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Referencias: 

https://safetya.co/acoso-laboral-ley-colombiana/#:~:tex-
t=Por%20su%20parte%2C%20la%20Ley,subalterno%2C%20encaminada%20a%20infundir
%20miedo%2C 

https://oig.cepal.org/sites/default/files/2006_col_ley1010.pdf 

http://intranet.bogotaturismo.gov.co/sites/intranet.bogotatu-
rismo.gov.co/files/Protocolo-Acoso-Laboral-y-Acoso-Sexual-Laboral.pdf
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