UNIVERSITARIO i Yo la L‘ y
San Rafael A\ ~ U AU
de Tunja N\ Alwa, w’ﬂ(a Y Corazsim.

ﬁ\‘ . ‘éﬁ OSPITAL o

RESOLUCION No. _ ¥ ¥ < 11 et

(17 de NG de 2026)

POR MEDIO DE LA CUAL SE ADOPTA LA POLITICA INSTITUCIONAL DE PREVENCION DEL ACOSO
LABORAL EN LA E.S.E. HOSPITAL UNIVERSITARIO SAN RAFAEL DE TUNJA

EL GERENTE DE LA E.S.E. HOSPITAL UNIVERSITARIO SAN RAFAEL DE TUNJA,

En ejercicio de sus atribuciones legales y estatutarias, en especial las relacionadas con la direccidn, organizacion
y administracién de la Empresa Social del Estado, y

CONSIDERANDO:

Que el Decreto 1876 del 3 de enero de 1994 del Ministerio de Salud y Proteccidn Social, sefiala en su articulo 1
que “La Empresa Social del Estado, constituye una categoria especial de entidad pUblica descentralizada, del orden
Departamental, con personeria juridica, patrimonio propio e independencia, autonomia administrativa y financiera,
y presta servicios de salud de baja complejidad a la poblacion afiliada al Sistema General de Seguridad Social en
Salud”. Ministerio de salud y proteccién social.

Que a través del Decreto 1243 de 1992 y el Decreto 001528 de 1995 de la Gobernacién de Boyaca, se cred y
reestructurd, respectivamente, la EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO HOSPITAL SAN RAFAEL DE TUNJA,
constituyendo una categoria especial de entidad pUblica descentralizada, del orden Departamental, con personeria
juridica, patrimonio propio e independencia, autonomia administrativa y financiera, adscrita a la Secretaria de
Salud de Boyaca e integrante del Sistema General de Seguridad Social en Salud, sometida al régimen juridico
previsto por la Ley 100 de 1993, Decreto 1876 de 1994 y en especial a la Ley 1474 de 2014, articulo 95, relativa
a la obligatoriedad de observar los principios de la funcidn administrativa.

Que la E.S.E. Hospital Universitario San Rafael de Tunja, es una Entidad Publica, descentralizada del orden
Departamental dotada con personeria juridica, patrimonio propio y autonomia administrativa, segun lo establecido
en el Decreto de creacion No. 050 de Enero 17 de 1996 de la Gobernacién de Boyacs, cuyo objeto principal es la
prestacion de servicios de salud dentro del marco del Sistema General de Seguridad Social en Salud conforme a
las disposiciones contenidas en los articulos 174 y 175 de la Ley 100 de 1993 y demas normas que lo modifican
y/o lo complementan. :

Que la Ordenanza 044 del 6 de Diciembre del 2019 de la Asamblea Departamental de Boyaca, “Por medio de la
cual se modifica la denominacion de la Empresa Social del Estado HOSPITAL SAN RAFAEL DE TUNJA y se dictan
otras disposiciones”, en su articulo primero define su nueva denominacién “Para todos. los efectos legales y
constitucionales la Empresa Social del Estado se denominard& EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO HOSPITAL
UNIVERSITARIO SAN RAFAEL DE TUNJA”, esta denominacion no implica la constitucién de una nueva persona
juridica o trasformacion de la naturaleza juridica de la misma, definiendo la importancia del contexto universitario
que determina el trabajo investigativo de la institucion.

Que el Decreto 780 de 6 de mayo 2016 Decrete Unico Reglamentario del sector Salud, “por medio del cual se
compila las normas del sector Salud y en la Seccidn 4. Define las normas de las Empresas Sociales del Estado
Subseccién 1. Disposiciones generales sobre Empresas Sociales del Estado y en el Articulo 2.5.3.8.4.2.1 establece:

Organizacion. Sin perjuicio de la autonomia otorgada por la Constitucién Politica y la ley a las Corporaciones
Administrativas para crear o establecer las Empresas Sociales del Estado, estas se organizaran a partir de una
estructura basica que incluya tres areas, asi:
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a) Direccion. Conformada por la Junta Directiva y el Gerente, tiene a su cargo mantener la unidad de
objetivos e intereses de la organizacion en torno a la Misidn y Objetivos institucionales; identificar las
necesidades esenciales y las expectativas de los usuarios, determinar los mercados a atender, definir la
estrategia del servicio, asignar recursos, adoptar y adaptar normas de eficiencia y calidad controlando su
aplicacion en la gestion institucional, sin perjuicio de las demas funciones de direccién que exua el normal
desenvolvimiento de la entidad”.

Que mediante Acuerdo de Junta Directiva No. 012 del 13 de junio de 2024 se aprueba el PLAN DE-DESARROLLO
denominado "SAN RAFA, ALMA VIDA Y CORAZON su plataforma estratégica; presentado por el Gerente de la
E.S.E. Hospital Universitario San Rafael de Tunja para el periodo 2024- 2027.

Que el articulo 9 del decreto 231 de 2006 adoptd las medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral
y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo que desarrolla el articulo 9 de la ley 1010 de 2006,
entre las cuales se puede mencionar “Los reglamentos de trabajo de las empresas e instituciones deberan prever
mecanismos de prevencion 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 caracter
bipartito, donde existan, podran asumir funciones relacionados con acoso laboral en los reglamentos de trabajo.”

Que la Constitucién Politica consagra la dignidad humana como fundamento del Estado social de derecho y
reconoce la igualdad y la prohibicién de discriminacién; la proteccion de la honra y el buen nombre; el derecho al
trabajo en condiciones dignas y justas; el debido proceso; la salud; los principios minimos fundamentales del
trabajo y los principios de igualdad, moralidad, eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y publicidad que
orientan la funcion administrativa, de conformidad con sus articulos 1, 13, 21, 25, 29, 49, 53 y 209.

Que la Corte Constitucional, en la Sentencia C-898 de 2006, precisé que el derecho al trabajo en condiciones
dignas y justas no se limita a las garantias laborales en sentido estricto, sino que comprende la proteccion efectiva
de la integridad fisica y moral, la igualdad, la intimidad, el buen nombre, la libertad sexual y los demas derechos
fundamentales de las personas dentro del entorno laboral; razén por la cual las conductas de acoso constituyen
una afectacion directa de la dignidad humana y del articulo 25 de la Constitucion Politica.

Que, en las Sentencias C-738 de 2006, C-898 de 2006 y C-960 de 2007, la Corte Constitucional explicod que la Ley
1010 de 2006 establecid un sistema integral de prevencion, correccion y sancion destinado a proteger el trabajo
en condiciones dignas y justas, la libertad, la intimidad, la honra, la salud mental, la armonia entre quienes
comparten un mismo ambiente laboral y el buen ambiente dentro de las organizaciones puUblicas y privadas.

Que el Decreto 1876 de 1994 reglamentd la naturaleza, el objeto y la organizacién de las Empresas Sociales del
Estado, definiéndolas como una categoria especial de entidad plblica descentralizada, dotada de personeria
juridica, patrimonio propio y autonomia administrativa, creada o reorganizada por la ley, las asambleas
departamentales o los concejos municipales o distritales, segln corresponda.

Que el Decreto 780 de 2016, Unico Reglamentario del Sector Salud y Proteccidn Social, dispone que la estructura
basica de las Empresas Sociales del Estado comprende un area de direccién integrada por la Junta Directiva y el
Gerente, a la cual le corresponde mantener la unidad de objetivos e intereses institucionales, definir las estrategias
del servicio, asignar recursos, adoptar y adaptar normas de eficiencia y calidad y ejercer las demas funciones
necesarias para el adecuado funcionamiento de la entidad.

Que la E.S.E. Hospital Universitario San Rafael de Tunja es una entidad pulblica descentralizada del orden
departamental, con personeria juridica, patrimonio propio y autonomia administrativa, perteneciente al Sistema
General de Seguridad Social en Salud, cuya denominacién actual fue establecida mediante la Ordenanza 044 del
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6 de diciembre de 2019, sin que dicho cambio hubiera implicado la creacion de una nueva persona juridica ni la
transformacion de su naturaleza institucional.

Que, en virtud de su autonomia administrativa y de las competencias atribuidas a la Gerencia como organo de
direccion, corresponde a la E.S.E. adoptar las politicas, procedimientos, controles y acciones de mejoramiento
necesarios para garantizar que la prestacion del servicio plblico de salud se desarrolle dentro de un ambiente
organizacional respetuoso de la dignidad humana, la salud mental, el debido proceso, el buen trato y los derechos
fundamentales de todas las personas vinculadas o relacionadas con la institucién.

Que la Ley 1010 de 2006 tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion,
maltrato, vejamenes, trato desconsiderado u ofensivo y, en general, todo ultraje a la dignidad humana ejercido
sobre las personas que desarrollan sus actividades dentro de una relacién laboral pUblica o privada, protegiendo
especialmente el trabajo en condiciones dignas vy justas, la libertad, la intimidad, la honra, la salud mental, la
armonia laboral y el buen ambiente organizacional.

Que el articulo 2 de la Ley 1010 de 2006 define el acoso laboral como toda conducta persistente y demostrable
ejercida sobre una persona trabajadora por parte de un empleador, superior jerarquico, compafiero de trabajo o
subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacién, terror o angustia, causar perjuicio laboral, generar
desmotivacion en el trabajo o inducir la renuncia, y reconoce como modalidades el maltrato laboral, la persecucion
laboral, la discriminacion laboral, el entorpecimiento laboral, la inequidad laboral y la desproteccion laboral.

Que el articulo 9 de la Ley 1010 de 2006 exige que los reglamentos de trabajo y las disposiciones internas de las
empresas e instituciones establezcan mecanismos de prevencion de las conductas de acoso laboral y:un
procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y efectivo para superar las situaciones que se presenten en el
lugar de trabajo, obligacién que no se satisface con la existencia puramente formal de documentos, sino que exige
canales accesibles, instancias operativas, términos definidos y medidas materialmente eficaces.

Que la Corte Constitucional, en la Sentencia C-780 de 2007, declard ajustada a la Constitucion la presuncion
prevista en el articulo 7 de la Ley 1010 de 2006 respecto de las conductas repetidas y publicas, al considerar que
constituye una redistribucion razonable de la carga probatoria para corregir la desigualdad material existente entre
las partes; igualmente, aclaré que las conductas ocurridas en privado también pueden constituir acoso laboral
cuando sean acreditadas mediante los medios probatorios legalmente admisibles y que, excepcionalmente, un
solo acto hostil puede resultar suficiente cuando, por su gravedad, tenga capacidad para lesionar la dignidad
humana, la vida, la integridad fisica, la libertad sexual u otros derechos fundamentales.

Que la referida Sentencia C-780 de 2007 precisd, igualmente, que las medidas de proteccion de la victima deben
coexistir con el debido proceso de la persona sefialada, quien conserva el derecho a conocer los hechos atribuidos,
controvertir los elementos probatorios y demostrar que las actuaciones cuestionadas no ocurrieron o no
corresponden juridicamente a una conducta de acoso laboral.

Que la Corte Constitucional, mediante la Sentencia T-262 de 2025, reiterd que en los procedimientos preventivos,
correctivos y sancionatorios relacionados con quejas de acoso laboral debe garantizarse el debido proceso, lo que
comprende la posibilidad de aportar y controvertir informacion y elementos probatorios, ejercer el derecho de
defensa, ser escuchado y obtener una actuacién célere, imparcial y suficientemente motivada.

Que la misma Sentencia T-262 de 2025 indicé que, cuando los hechos presenten componentes de género,
relaciones asimétricas de poder o situaciones de especial vulnerabilidad, la actuaciéon debe incorporar una
perspectiva de género que permita efectuar una valoracion integral y contextual de la informacién, reconocer las
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dificultades que pueden existir para obtener pruebas directas, valorar razonablemente los indicios y evitar la
reproduccion de estereotipos, desigualdades o précticas revictimizantes dentro del procedimiento institucional.

Que la Corte Constitucional, en la Sentencia T-104 de 2025, advirtié que la mera adopcion formal de politicas,
reglamentos, protocolos o campahas institucionales no resulta suficiente cuando la ruta establecida no garantiza
una proteccién material, oportuna, efectiva y diferenciada de los derechos al trabajo en condiciones dignas y
justas, la igualdad, la no discriminacidn y una vida libre de violencias, por lo que las entidades deben asegurar la
efectividad real de sus mecanismos de prevencion y atencion.

Que la Corte Constitucional, en las Sentencias C-960 de 2007 y T-045 de 2025, sefiald que la existencia de una
relacion laboral y la aplicacion de sus garantias no dependen exclusivamente de la denominacién formal atribuida
al contrato, sino de las condiciones reales en las que se ejecuta la actividad, particularmente de la existencia de
subordinacién, dependencia o ejercicio material del poder de direccion.

Que el Departamento Administrativo de la Funcién Plblica, mediante el Concepto 028141 de 2026, reiterd que la
Ley 1010 de 2006 tiene su dmbito propio dentro de las relaciones laborales y de subordinacion, sin perjuicio de
que las entidades adopten medidas generales de prevencion, orientacion, proteccidn, seguridad y coordinacion
respecto de otras formas de vinculacién, de acuerdo con la Resolucién 3461 de 2025 y con las competencias
legalmente atribuidas a cada organismo.

Que, en consecuencia, la ampliacion institucional de las medidas de prevencidn, orientacién y proteccién a
contratistas, trabajadores independientes, trabajadores en mision, estudiantes, residentes, internos, practicantes,
pasantes, proveedores y demas personas relacionadas con la E.S.E. debera aplicarse dentro de las competencias
de cada instancia, sin alterar la naturaleza juridica de los respectivos vinculos ni extender automaticamente el
procedimiento sancionatorio de la Ley 1010 de 2006 a relaciones civiles, comerciales o administrativas en las que
no se configure subordinacion laboral.

Que la Ley 2209 de 2022 modifico el articulo 18 de la Ley 1010 de 2006 y establecié que las acciones derivadas
del acoso laboral caducaran en tres (3) afios, contados a partir de la fecha en que hayan ocurrido las conductas,
término que debera diferenciarse de los plazos internos establecidos para la recepcidn, el trdmite preventivo y el
seguimiento de las quejas.

Que la Resolucidon 2646 de 2008 establecid disposiciones y responsabilidades para la identificacidn, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicidn a factores de riesgo psicosocial en el trabajo,
reconociendo que las condiciones organizacionales, las relaciones sociales, el liderazgo, las cargas de trabajo, las
jornadas y las situaciones de violencia o acoso pueden producir efectos negativos sobre la salud fisica, mental y
social de las personas trabajadoras.

Que el Decreto 1072 de 2015, en el marco del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, obliga a
los empleadores publicos y privados a desarrollar un proceso légico y progresivo de politica, organizacion,
planificacion, aplicacion, evaluacion, auditoria y mejora continua, dirigido a anticipar, reconocer, evaluar y controlar
los riesgos que puedan afectar la seguridad y la salud en el trabajo, incluidos los factores de riesgo psicosocial y
las manifestaciones de violencia o acoso.

Que las obligaciones relacionadas con el riesgo psicosocial deben desarrollarse igualmente de conformidad con la
Resolucidon 2764 de 2022, los instrumentos técnicos vigentes y las acciones de promocion de la salud mental,
vigilancia epidemioldgica, intervencidn organizacional, capacitacién, primeros auxilios psicoldgicos, atencién en
crisis y seguimiento a servicios o dependencias que presenten niveles elevados de riesgo.
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Que el articulo 18 de la Ley 2466 de 2025 incorpord medidas dirigidas a eliminar la violencia, el acoso y la
discriminacion en el mundo del trabajo y establecié un ambito amplio de proteccién que comprende las
instalaciones laborales; los espacios publicos o privados vinculados con el trabajo; el transporte; el espacio
doméstico cuando constituya lugar de trabajo; el trabajo en casa; los desplazamientos; los viajes; las actividades
sociales o de formacion relacionadas con el empleo; y las comunicaciones laborales, incluidas aquellas realizadas
mediante tecnologias de la informacién y las comunicaciones.

Que la Ley 2466 de 2025 amplié el ambito personal de proteccidn frente a la violencia, el acoso y la discriminacion
en el mundo del trabajo, con independencia de la modalidad formal de vinculacién, al comprender, entre otras, a
las personas. trabajadoras dependientes e independientes, contratistas, personas en formacion, pasantes,
aprendices, voluntarios, postulantes a un empleo, personas desvinculadas y quienes ejerzan funciones de
autoridad o responsabilidades propias de un empleador.

Que la proteccion prevista en la Ley 2466 de 2025 comprende igualmente las situaciones relacionadas directa o

indirectamente con el trabajo en las que intervengan terceros, usuarios, clientes, pacientes, familiares,
proveedores o contratistas.

Que dicha ampliacién constituye un mandato general de prevencidn y proteccion en el mundo del trabajo; no
obstante, debera armonizarse con el ambito material de la Ley 1010 de 2006, la naturaleza juridica de cada vinculo
y las competencias diferenciadas del Comité de Convivencia Laboral, Gestion del Talento Humano, el Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, los supervisores contractuales, las instituciones educativas, las
empresas de servicios temporales y las autoridades administrativas, disciplinarias y judiciales.

Que, por consiguiente, la ampliacion de las medidas institucionales de prevencion a contratistas, trabajadores
independientes, trabajadores en mision, residentes, internos, estudiantes, practicantes, pasantes, proveedores y
terceros no implica el reconocimiento automatico de una relacién laboral ni la extensién de competencias
sancionatorias al Comité de Convivencia Laboral, sino el cumplimiento de los deberes generales de prevencion,
coordinacién, proteccion, seguridad y gestién de riesgos dentro del mundo del trabajo.

Que la Ley 2528 de 2025 aprobd el Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre la violencia
y el acoso, adoptado por la 108.2 Reunidn de la Conferencia Internacional del Trabajo, en Ginebra, el 21 de junio

de 2019, y dispuso que dicho instrumento obligara a la Republica de Colombia a partir del perfeccionamiento del
vinculo internacional respectivo.

Que los contenidos del Convenio 190 constituyen un referente relevante para orientar las medidas nacionales e
institucionales destinadas a prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, mediante la
adopcion de un enfoque inclusivo, integrado y con perspectiva de género.

Que el Convenio 190 reconoce que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo pueden constituir una violacion
0 abuso de los derechos humanos, afectar la igualdad de oportunidades, resultar incompatibles con el trabajo

decente y comprometer la salud psicoldgica, fisica y sexual, la dignidad y el entorno familiar y social de las
personas.

Que la Resolucién 3461 del 1.0 de septiembre de 2025 del Ministerio del Trabajo derogd expresamente las
Resoluciones 652 y 1356 de 2012 y actualizé integralmente los lineamientos para la conformacion y funcionamiento
de los Comités de Convivencia Laboral, estableciendo sus competencias, funciones, reuniones, términos,
mecanismos de seguimiento, recursos y medidas preventivas y correctivas.
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Que la Resolucion 3461 de 2025 establecid igualmente las responsabilidades de los empleadores publicos y
privados, contratantes, contratistas, trabajadores dependientes e independientes, estudiantes y administradoras
de riesgos laborales, dentro de sus respectivas competencias.

Que, conforme a la Resolucion 3461 de 2025, el Comité de Convivencia Laboral es una instancia independiente de
caracter preventivo, orientador, conciliador y canalizador, destinada a proteger a las personas trabajadoras frente
a los factores de riesgo psicosocial.

Que el Comité de Convivencia Laboral tiene como funciones recibir y tramitar las quejas, examinar
confidencialmente los casos, escuchar individualmente a las personas involucradas, promover espacios de didlogo
cuando resulten juridicamente procedentes y existan condiciones de seguridad, promover compromisos mutuos,
formular planes de mejora y efectuar seguimiento a los compromisos adquiridos.

Que, de acuerdo con la Sentencia T-262 de 2025 y la Resolucién 3461 de 2025, las actuaciones del Comité deben
respetar el debido proceso, la imparcialidad, la confidencialidad, la celeridad y el derecho de las personas
involucradas a ser escuchadas y a aportar y controvertir informacion.

Que el Comité de Convivencia Laboral no tiene competencia para declarar juridicamente la existencia del acoso
laboral, determinar responsabilidades, adelantar investigaciones disciplinarias o imponer sanciones, facultades que
corresponden exclusivamente a las autoridades administrativas, disciplinarias y judiciales legalmente competentes.

Que la Resolucion 3461 de 2025 establecié que el procedimiento preventivo para la resolucidn de las quejas de
acoso laboral no podré superar sesenta y cinco (65) dias calendario, contados desde la recepcién de la queja
formal, sin que los términos previstos para las distintas actuaciones se acumulen automaticamente y sin incluir
dentro de dicho limite el seguimiento mensual posterior a los compromisos o recomendaciones adoptados.

Que el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, mediante el Concepto 055711 de 2026, sostuvo que
el Comité de Convivencia Laboral debe adelantar y agotar el procedimiento preventivo dentro del dmbito de sus
competencias, de conformidad con la Ley 1010 de 2006, la Resolucidn 3461 de 2025, su reglamento interno y las
garantias constitucionales de debido proceso, imparcialidad, confidencialidad y celeridad.

Que el Departamento Administrativo de la Funcién Pablica, mediante el Concepto 072121 de 2026, precisd que,
en las entidades publicas, Unicamente deberan remitirse a la Procuraduria General de la Nacion o a las personerias
competentes aquellos casos en los que no se logre un acuerdo, no se atiendan las recomendaciones formuladas
o persista la conducta, una vez agotado el procedimiento preventivo a cargo del Comité de Convivencia Laboral.

Que, cuando no se logre un acuerdo entre las personas involucradas, se incumplan las recomendaciones
formuladas o persistan las conductas, el Comité de Convivencia Laboral de la entidad debera remitir la queja y sus
soportes a la Procuraduria General de la Nacién o a la Personeria competente, segun la circunscripcion territorial,
sin perjuicio del derecho de la persona interesada de acudir directamente ante las autoridades competentes.

Que la Resoluciéon 3461 de 2025 dispone expresamente que el Comité de Convivencia Laboral no es competente
para conocer ni tramitar mediante conciliacion los casos de acoso sexual regulados por la Ley 2365 de 2024,
debido a que estas conductas no son conciliables.

Que, en consecuencia, la alta direccidon y Gestién del Talento Humano deberdn implementar una ruta
independiente para la recepcién de las quejas y para la adopcién inmediata de medidas de prevencion, atencion,
proteccion y no repeticion frente al acoso sexual y las violencias por razones de género.
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Que la existencia de una ruta diferenciada para el acoso sexual resulta indispensable para impedir que hechos de
naturaleza no conciliable sean sometidos a reuniones conjuntas, confrontaciones, mediaciones o acuerdos que
puedan ocasionar revictimizacion, afectar los derechos de las personas involucradas o exceder las competencias
legales del Comité de Convivencia Laboral.

Que, tratandose de trabajadores en misidn, la Resolucién 3461 de 2025 dispone que las quejas deben tramitarse
inicialmente ante el Comité de Convivencia Laboral de la empresa usuaria en la cual se desarrollan las funciones
y se configuran las relaciones laborales cotidianas, con la participacion de, por lo menos, un representante del
Comité de Convivencia Laboral de la respectiva empresa de servicios temporales.

Que dicha coordinacién no podra interpretarse como un traslado o extincién de las obligaciones que corresponden
a la empresa de servicios temporales en su condicién de empleadora.

Que el articulo 11 de la Ley 1010 de 2006 establecié garantias contra las actitudes retaliatorias respecto de quienes
formulen peticiones, quejas o denuncias de acoso laboral o intervengan como testigos, disponiendo que la
terminacion unilateral del contrato de trabajo o la destitucion producida dentro de los seis meses siguientes
carecera de efectos cuando la autoridad administrativa, judicial o de control competente verifique la ocurrencia de
los hechos denunciados, salvo las excepciones expresamente previstas por la ley.

Que la Sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia, en las Sentencias SL4313 de 2021 y SL3212 de
2022, precis6 que la garantia contra represalias prevista en el articulo 11 de la Ley 1010 de 2006 exige que los
hechos denunciados correspondan materialmente a conductas comprendidas en dicha normativa y sean verificados
por la autoridad competente.

Que la Sala de Casacion Laboral sefialé igualmente que, cuando opere la presuncion legal, corresponde al
empleador demostrar que la terminacién del vinculo obedecié a una causa objetiva, legitima y diferente de la

queja presentada, sin que sea indispensable que previamente se haya impuesto una sancién a la persona sefalada
como presunta responsable.

Que la proteccion contra represalias no impide que la entidad ejerza legitimamente sus facultades administrativas,
disciplinarias, laborales, contractuales, de supervisidn o de evaluacién del desempefio, siempre que las decisiones
se encuentren sustentadas en razones objetivas, verificables, proporcionales y ajenas a cualquier propdsito de
retaliacion, y que se respeten plenamente el debido proceso y las garantias correspondientes.

Que la Procuraduria General de la Nacién, mediante la Circular 003 del 18 de julio de 2024, impartid directrices
para garantizar el cumplimiento de las normas constitucionales, legales y reglamentarias relacionadas con la
prevencion, atencion y sancién del acoso laboral en las entidades publicas, y exhortd a las autoridades nacionales

y territoriales a fortalecer las acciones institucionales orientadas a garantizar ambientes de trabajo dignos, libres
de violencia y discriminacion.

Que el Ministerio del Trabajo y el Departamento Administrativo de la Funcién Publica expidieron la Circular
Conjunta 100-004 del 2 de diciembre de 2024, mediante la cual impartieron lineamientos para la implementacion
de la Circular 003 de 2024, incluyendo la elaboracién de planes anuales de convivencia laboral, la realizacion de

actividades de sensibilizacion, el seguimiento institucional y el fortalecimiento de los mecanismos preventivos en
las entidades publicas.

Que las disposiciones contenidas en la Circular Conjunta 100-004 de 2024 deberan interpretarse y aplicarse de
manera armonica con la regulacion especial y posterior contenida en la Resolucién 3461 de 2025.
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Que el Decreto 720 de 2026 reglamentd la adopcion de medidas preventivas dentro de las actuaciones de
inspeccion, vigilancia y control adelantadas por el Ministerio del Trabajo, con el propdsito de impedir la vulneracion,
continuidad o agravaciéon de derechos fundamentales frente a situaciones graves, reiteradas o inminentes de
violencia, acoso laboral, acoso sexual o violencia basada en género.

Que, dentro de las competencias de la autoridad de inspeccién laboral y mediante decision motivada, podrén
adoptarse medidas temporales, necesarias y proporcionales, entre ellas la separacion o alejamiento provisional de
la persona presuntamente agresora, la modificacion transitoria de determinadas condiciones organizacionales y
las demas actuaciones requeridas para impedir la continuidad o agravacién del dafio, sin que tales decisiones
constituyan una declaracion definitiva de responsabilidad.

Que, por la naturaleza asistencial de la E.S.E., la prestacion ininterrumpida del servicio de salud, la existencia de
turnos rotativos y nocturnos, la atenciéon de urgencias y servicios criticos, la exposicién a altas demandas
emocionales, la interaccion permanente con pacientes y familiares, y la concurrencia de servidores publicos,
trabajadores oficiales, trabajadores en mision, contratistas, personal en formacion, proveedores y terceros, se
presentan factores organizacionales que requieren medidas reforzadas de prevencién, deteccién temprana,
coordinacion institucional y atencién del riesgo psicosocial.

Que la condicién universitaria de la E.S.E. determina igualmente la concurrencia de residentes, internos,
estudiantes, practicantes, pasantes, docentes y demas personal en formacion, lo que exige la articulacion de la
politica con Gestion Académica y con las instituciones educativas.

Que dicha articulacion debera garantizar que las quejas relacionadas con personal en formacion sean recibidas y
atendidas sin represalias académicas, duplicidad innecesaria de entrevistas, afectacidn injustificada de
evaluaciones o rotaciones, ni desconocimiento de las competencias de cada institucion.

Que la politica institucional debe articular las responsabilidades de la Gerencia, Gestién del Talento Humano, el
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, el Comité de Convivencia Laboral, Gestién Académica, la
Oficina Asesora Juridica, los supervisores, los lideres de procesos, las empresas de servicios temporales, los
contratistas, los proveedores, las instituciones educativas y las administradoras de riesgos laborales, evitando
duplicidades, vacios de competencia o actuaciones contradictorias.

Que la informacion relacionada con quejas de acoso laboral puede contener datos personales sensibles,
informacidn sobre la salud fisica o mental, circunstancias familiares, orientacidon sexual, identidad de género,
pertenencia étnica y demas informacion sometida a proteccién reforzada.

Que, por lo anterior, la recepcién, circulacion, custodia, archivo, transferencia y eliminacion de dicha informacion
deberadn cumplir la Ley 1581 de 2012, la Ley 594 de 2000, las tablas de retencién documental y los principios de
finalidad, necesidad, circulacion restringida, seguridad y confidencialidad.

Que la guia institucional actualmente existente contiene elementos Utiles relacionados con la sensibilizacion, las
modalidades de acoso, las conductas constitutivas y no constitutivas, los efectos sobre la salud, los mecanismos
de proteccion, las funciones del Comité de Convivencia Laboral y las rutas de atencidn.

Que, no obstante, dicha guia requiere ser actualizada para armonizarla con las Leyes 2209 de 2022, 2365 de 2024,
2466 y 2528 de 2025, la Resolucion 3461 de 2025, el Decreto 720 de 2026 y la jurisprudencia constitucional y
laboral vigente.

Que la politica institucional vigente debe incorporar el ambito ampliado de proteccion previsto por la Ley 2466 de
2025, el término de caducidad establecido por la Ley 2209 de 2022, las reglas de conformacion y funcionamiento

Miembro de ta
JBAL de HOSPITALES
VERDESySALUDABLES

www. hospitatesporlasaludambiental net

. Carrera 11 No. 27-27
Tunja - Boyaca - Colombia

8-7405030. % &




- R\ A LOsPITAL =3
< \ 0 “éumvﬂ?i'm”m 3 ﬁ :S @S m V% o
‘ 8 'Ee'T?uEnljga el \\\ ' 4&«1«, w’da y orazen.

del Comité de Convivencia Laboral contenidas en la Resolucién 3461 de 2025, las medidas preventivas reguladas
por el Decreto 720 de 2026 y las reglas jurisprudenciales aplicables.

Que, por lo anterior, resulta necesario adoptar una Politica Institucional de Prevencién del Acoso Laboral que
establezca mecanismos claros, accesibles, confidenciales, imparciales y efectivos para prevenir las conductas de
acoso, recibir y tramitar oportunamente las quejas, proteger a las personas involucradas, garantizar el debido
proceso, intervenir los factores de riesgo psicosocial, prevenir represalias y articular las competencias de las
distintas dependencias, entidades y autoridades.

JUSTIFICACION

La E.S.E. Hospital Universitario San Rafael de Tunja, en cumplimiento de su compromiso con la proteccion de la
dignidad humana, el respeto de los derechos de las personas y la promocién de ambientes laborales seguros,
saludables y libres de violencia, discriminacion y acoso, establece la presente Politica de Prevencion del Acoso
Laboral, como instrumento para fortalecer una cultura institucional basada en el respeto, el buen trato, la
convivencia y la resolucién adecuada de los conflictos laborales.

Esta politica se fundamenta en lo establecido en la Ley 1010 de 2006, mediante la cual se adoptan medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo, asi

como en las disposiciones reglamentarias que desarrollan mecanismos de prevencion y procedimientos internos
para abordar estas situaciones.

De igual manera, el articulo 9 de la Ley 1010 de 2006, reglamentado en sus disposiciones pertinentes, establece
la obligacion de adoptar mecanismos de prevencidn de las conductas constitutivas de acoso laboral y de establecer

procedimientos internos, confidenciales, conciliatorios y efectivos para superar las situaciones que puedan
presentarse en el lugar de trabajo.

En este sentido, la politica busca fortalecer las acciones institucionales orientadas a la prevencion, identificacion
temprana, orientacion, atencion y seguimiento de situaciones que puedan afectar la convivencia laboral y el
bienestar de los colaboradores, promoviendo relaciones basadas en el respeto, la comunicacion asertiva, la
dignidad humana y la tolerancia cero frente a cualquier forma de acoso laboral.

Por lo anterior, la E.S.E. Hospital Universitario San Rafael de Tunja adopta esta politica como parte de su
compromiso institucional con la proteccién de sus colaboradores y con la construccién de un entorno laboral
respetuoso, seguro, saludable y libre de acoso laboral, en articulacion con el Sistema de Gestién de Seguridad y

Salud en el Trabajo y las demas estrategias institucionales relacionadas con el cuidado y bienestar del talento
humano.

En mérito de lo expuesto,
RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: Adoptar la Politica Institucional de Prevencién del Acoso Laboral de la E.S.E. Hospital
Universitario San Rafael de Tunja:

La presente Politica tiene como finalidad prevenir conductas constitutivas de acoso laboral Yy comportamientos que
puedan afectar la salud mental, bienestar y convivencia de las personas que desarrollan actividades laborales,
asistenciales, administrativas, académicas o contractuales en la institucién, promoviendo ambientes de trabajo
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seguros, saludables y respetuosos, basados en el buen trato, la igualdad y la comunicacién. Esta politica se articula
con el Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), la gestién del riesgo psicosocial y el
Comité de Convivencia Laboral, mediante acciones de prevencién, sensibilizacién, orientacién y atencién oportuna,
bajo principios de confidencialidad, imparcialidad, respeto por el debido proceso y proteccién contra represalias.

PARAGRAFO. La presente Politica se alinea y desarrolla con el Programa de Gestion Integral y bienestar del
Talento Humano TH-PG-01, con el Programa San Rafa le pone el corazén TH-PG-02, Programa para la prevencion
y gestion del riesgo psicosocial SST-PG-09 y la guia para la prevencién del acoso laboral en la E.S.E Hospital
Universitario San Rafael de Tunja SST-G-01.

La politica en una frase:

La E.S.E. Hospital Universitario San Rafael de Tunja nos comprometemos en la Prevencion del Acoso Laboral y la
Promocion de la Convivencia Laboral, como instrumento institucional orientado a prevenir, identificar, intervenir y
realizar seguimiento a las conductas que puedan afectar la convivencia laboral, la dignidad, integridad, salud
mental, bienestar y derechos de las personas que desarrollan actividades en la Institucion.

ARTICULO SEGUNDO: OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS
Objetivo

Adoptar y articular los programas, guias, protocolos y mecanismos institucionales establecidos para la prevencion
del acoso laboral y la recepcion, atencidn, trdmite y seguimiento de las quejas relacionadas con este, promoviendo
su aplicacién oportuna, confidencial, imparcial y respetuosa del debido proceso en la E.S.E. Hospital Universitario
San Rafael de Tunja, con el fin de fortalecer ambientes de trabajo seguros, saludables, respetuosos y libres de
violencia, protegiendo la dignidad humana, la igualdad, la salud fisica y mental y el derecho al trabajo en
condiciones dignas y justas.

2.3. Objetivos especificos

e Divulgar y sensibilizar a las personas vinculadas o relacionadas con la E.S.E. Hospital Universitario San
Rafael de Tunja sobre las modalidades, conductas constitutivas y no constitutivas de acoso laboral, con el
proposito de fortalecer su identificacion temprana, prevenir su ocurrencia y promover relaciones laborales
basadas en el respeto, la dignidad humana y la sana convivencia.

e Promover una cultura institucional de cero tolerancias frente al acoso laboral, la discriminacion, las
represalias y demas conductas que afecten la dignidad, la salud o la convivencia, mediante la
divulgacion de los canales habilitados, las garantias, las etapas, los responsables y los posibles
resultados de la actuacion institucional.

» Fortalecer la identificacion, evaluacion, prevencién, intervencion y seguimiento de los factores de riesgo
psicosacial, en articulacién con el SG-SST y la Administradora de Riesgos Laborales.

e Realizar seguimiento a la atencion y tramite oportuno de las quejas bajo los principios de confidencialidad,
imparcialidad, celeridad, debido proceso, presuncién de inocencia, no revictimizacion y proteccion contra
represalias.

e Implementar indicadores, informes, mecanismos de evaluacién y planes de mejoramiento que permitan
verificar la efectividad material de la politica.

e Garantizar que las quejas sean recibidas y tramitadas con confidencialidad, imparcialidad, celeridad,
accesibilidad, debido proceso, presuncidn de inocencia, no revictimizacion y proteccion contra represalias.
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ARTICULO TERCERO: ALCANCE La politica tendra alcance a servidores publicos, trabajadores oficiales,
contratistas, trabajadores en mision, personal en formacién y demas personas que desarrollen actividades
relacionadas con la E.S.E. y sera aplicable, dentro de las competencias institucionales, sin alterar la
naturaleza de cada vinculacidn

RESPONSABILIDADES

* Gerencia: Adoptar la politica; garantizar los recursos, tiempo y espacios necesarios para su
implementacion y para el funcionamiento independiente del Comité de Convivencia Laboral; y adoptar las
decisiones administrativas que correspondan dentro de su competencia.

Gestion del Talento Humano: Coordinar la divulgacion, conformacién y funcionamiento del Comité;

promover acciones de prevencion, proteccion frente a represalias; y realizar seguimiento y revisién de la

politica.

* Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST: Area de Seguridad y Salud en el
Trabajo: Liderar la sensibilizacion, difusién, socializacidn, e implementacion de la politica para la
prevencion del acoso laboral, mediante procesos de induccion, campafias, capacitaciones, medios de
comunicacion y estrategias articuladas con el programa "Cuidamos al que cuida" y el Plan Anual de Trabajo
del SG-SST. Asimismo, estard a cargo de la evaluacién e intervencién de los factores de riesgo psicosocial,
la orientacion relacionada con estos aspectos, el seguimiento de indicadores y el apoyo en la formulacion
y seguimiento de planes de mejora.

* Comité de Convivencia Laboral: Recibir y tramitar las quejas de presunto acoso laboral; adelantar el
procedimiento preventivo, confidencial y conciliatorio dentro de los términos y limites legales:. formular
recomendaciones y realizar seguimiento a los compromisos.

* Oficina Asesora Juridica: Brindar orientacion juridica general dentro de sus competencias, sin intervenir
en las actuaciones reservadas del Comité ni afectar su independencia funcional.

e Lideres y responsables de proceso: Promover ambientes de trabajo respetuosos, prevenir conductas
que puedan afectar la convivencia laboral, atender oportunamente las situaciones identificadas y facilitar
la implementacion de las medidas preventivas y de mejora.

* Supervisores e interventores de contratos: Promover el cumplimiento de las medidas de prevencin
y proteccion aplicables a contratistas y terceros, informar y coordinar las situaciones que correspondan,
de acuerdo con las obligaciones contractuales y sus competencias.

o Trabajadores, contratistas, personal en formacién y demas personas vinculadas: Contribuir a
la construccion de ambientes laborales respetuosos, abstenerse de realizar conductas de acoso o violencia,

participar en las acciones de prevencidn y utilizar los mecanismos institucionales dispuestos para reportar
situaciones que afecten la convivencia laboral.

IMPLEMENTACION

La E.S.E. Hospital Universitario San Rafael de Tunja implementara la presente politica mediante los siguientes
mecanismos:

* Socializacién permanente de la politica a todo el personal mediante camparias y actividades de riesgo
psicosocial. Ademas de su incorporacién en los procesos de induccién y reinduccion.
 Gestion integral de los factores de riesgo psicosocial en articulacion con el SG-SST.

e Desarrollo de campafias de promocién del respeto, la comunicacion asertiva, trabajo en equipo vy
prevencion del acoso laboral en general.
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» Funcionamiento y fortalecimiento del Comité de Convivencia Laboral, encargado de recibir y tramitar las
quejas, realizar su analisis confidencial, escuchar a las partes involucradas, facilitar el didlogo, promover
acuerdos, formular recomendaciones preventivas, realizar seguimiento a los compromisos y efectuar las
remisiones correspondientes cuando haya lugar.

e Implementacion de correo institucional reservado para comité de convivencia laboral como canal
confidencial para la recepciéon de quejas y reportes de presunto acoso laboral:

- comiteconvivencialaboral@hospitalsanrafaeltunja.gov.co.

» Seguimiento al tramite oportuno de las quejas mediante informes trimestrales sobre la gestién de los

casos, utilizando unicamente datos numéricos que respeten el principio de confidencialidad.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

» Seguimiento mediante indicadores 2781 Porcentaje de quejas de presunto acoso laboral tramitadas
oportunamente — COCOLA HUSRT (personal de planta).
e Seguimiento mediante indicadores 2782 Porcentaje de quejas de presunto acoso laboral tramitadas
oportunamente — COCOLA HUSRT (personal de terceros).
* Revisidn y actualizacién periddica de la politica conforme a los cambios normativos y a los resultados de
su implementacion.
ARTICULO CUARTO: La presente resolucion rige a partir de la fecha de su expedicion.

PUBLIQUESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE

Dada en Tunja, a los dias del mes de de 2026.

Proyectd: Tapid Lucia-€Cifuentes Nufez / Psicdloga SST
Proyecto: Kizeth-Férnanda Cuervo Cruz/Responsal

Reviso: ¢ aidy Astrid Ruiz Parra/Coordlnadora/taTento humano
Revisé: Diana Carolina Uribe Rodriguez/Coordinadora de gali
Reviso: Julidn Camilo Nifio/Asesor Juridico Externo
Aprobd: Victor Manuel Sanchez Vargas/subgerente administrativo
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