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1. OBIJETIVO

Definiry establecer los lineamientos generales acerca de los mecanismos y procedimientos
de denuncia de conductas constitutivas de acoso laboral v sexual, con el propdsito de
garantizar la seguridad y proteccidn de la integridad de los trabajadores de la entidad, o
través de la sensibilizacién y aplicacion de los valores institucionales y éticos, como el
respeto, la justicia, la igualdad y la tolerancia, asociada a la intervencidn vy deteccidon
coportuna por medio de acciones preventivas y correctivas ante cualquier acto de acoso.

2. ALCANCE

El protocolo de atencién y prevencion serd difundido y dirigido a todos los empleados que
ingresan y permanezcan en la Alcaldia Municipal de Pasto, independientemente de su
vinculacién laboral.

3. RESPONSABLE

La implementacion del protocolo es una responsabilidad del empleador, propendiendo
en todo momento poria garantia de un ambiente laboral respetucso, en el que el derecho
a la igualdad de trato, a la no discriminacion, dignidad, intimidad e integridad de las
personas sean ios pilares fundamentalesque guien el relacionamiento dei talento humano
de la Enfidad.

4. MARCO LEGAL

Ley/Norma/Requisito Descripcién/criterios que apliquen
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.

Resolucion No. 2646 de 2008 Por la cual se establecen disposicioneas vy se
expedida por el Ministerio de definen responsabilidades para ia identificacion,
Salud y de Proteccidn Social. evaluacion, prevencion, intervencién y monitoreo

permanente de la exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el frabajo vy para la determinacion
del origen de las patologias causadas por el
estrés ocupacional.

Ley 1257 de 2008. Porla cual se dictan normas de sensibilizacion,
prevencion y sancién de formas de violencia y
discriminacion contra las mujeres, se reforman los
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rCc’>digos Penal, de Procedimiento Penal, ia Ley
294 de 1996 y se dictan otras disposiciones.

Ley 1752 de 2015.

Por medic de la cual se modifica ka Ley 1482 de
2011, para sancionar penaimente la
discriminacidn confra las personas con
discapacidad.

Ley 1952 del 2019.

Por medio de la cual se expide el cddigo general
disciplinario se derogan la ley 734 de 2002 v
algunas disposiciones de la ley 1474 de 2011,
relacionadas con el derecho disciplinario,
modificado parciaimente por la Ley 2094 del
2021.

Ley 599 del 2000.

Por la cual se expide el Cédigo Penat.

» Arficulo 134B. Hostigamiento. El  que
promueva o instigue actos, conductas o
comportamientos constitutivos de
hostigamiento, crientados a causarle dafo
fisico o moral a una persona, grupc de
personas, comunidad o pueblo, por razén
de su raza, etnia, religion, nacionalidad,
ideologia politica o filosdfica, sexo v
orientacion sexuai o discapacidad y demds
razones de discriminacién, incurrird en
prision de doce (12) a freinta y seis (36)
meses y multa de diez {10) a guince (15}
salarios  minimos  legales mensuales
vigentes, salvo que la conducta constituya
delito sancionable con pena mayor.

s Arficulo 210 A. Acoso Sexual. Bl que en
beneficio suyo o de un tercero y valiéndose
de su superioridad manifiesta o relaciones
de autoridad o de poder, edad, sexo,
posicidon  laboral,  social,  familiar o
econdmica, acose, persiga, hostigue o
asedie fisica o verbaimente, con fines
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sexuales no consentidos, a otra personaq,
incurrird en prision de une (1) a tres (3) anos.
Resolucidon 2764 de 2022 del Por la cual se adopta la Bateria de instrumentos
Ministerio del Trabajo para la evaluacidon de factores de Riesgo
Psicosocial, la Guia Técnica General para la
promocion, prevencidon e intervencién de los
factores psicosociales vy sus efectos en la
poblacién  trabagjadora vy sus  protocolos
especificos y se dictan otras disposiciones.
Circular 026 de 2023 del La cual aborda la prevencidon y atencién del
Ministerio del Trabagjo. acoso |laboral y sexudl, ta violencia basada en
géqero contra las mujeres y ias personas de [os
sectores sociales LGBTIQ+ en el dmbito laboral.
Circular n. 003 de la Procuraduria | Por medio de la cual se establecen las Directrices
General de la Nacién para el cumplimiento de normas de rango
constitucional, legal y reglamentario, referentes a
la prevencion, atencidn y sanciéon del acoso
laboral en las enfidades publicas.

Circular conjunta 100-004-2024 Por medic de la cual se establecen los
Lineamientos para la aplicaciéon de la circular ne.
003 del 18 de julic de 2024 sobre las directrices
establecidas por la procuraduria general de la
nacién para garantizar el cumplimiento de Ilas
normas constitucionales, legales y reglamentarias
para la prevencion, atencién y sancidn del acoso
laboral en las entidades publicas.

Resolucion 3461 del 01 de "Por medic de la cual se derogan las

septiembre del 2025 Resoluciones 652 y 1356 de 2012, por las cuales se
establecen lineamientos para la conformacion y
funcionamientc del Comité de convivencia
Laboral, en entidades publicas y empresas
privadas, y se dictan otras disposiciones.”

5. DEFINICIONES.

Convivencia Laboral: Las buenas relaciones inferpersonales y €l respeto mutuo en las
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personas y/o grupos gue trabajan juntos, para la consecucion de climas laborales sanos y
de convivencia grupal satisfactoria, y para superar situacionesde estrés, malestar e incluso,
viclencia enlos lugares de frabajo.

Acoso Laborai: Toda conducia persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado ©
trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jer@rguico inmediato o mediato,
un companero de trabgjo © un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacién,
terror y angusiia, a causar perjuiciolaboral, generar desmotivacion en el frabagjo o inducir
la renuncia del mismo(Ley 1010 de 2006).

modalidades con las que se presenta el acoso laboral(Al)

En el arficulo 2 de la Ley 1010 de 2006, describe las modatidades generales de Acoso
Lakoral, entre ofras:

Maltrato Laboral:

» Acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad fisica o sexual y de los
bienes de la empleada/do o trabaiadera/ trabajador,

s Exprasiones verbales injuriosas o ultrajantes gque lesionen la integridadmoral o la
infimidad.

¢ Todo comportamiento tendiente a menoscabarla autoestima y ladignidad de quien
participe en unarelacion de trabajo.

Persecucion Laboral: Conducta que tiene como caracteristicas la reiterada ode evidente
arbitrariedad que permite inferir el proposito de inducir la renuncia delempleado ¢ producir
desmotivacion laboral, mediante:

o Descalificacion.

» Carga excesivd de frabajo.

« Cambios permanenies de horario

Discriminacion Laboral: Todo trato diferenciado por razeones de:

« Violar el principio de igualdad de oportunidades.

e Tipos: Género, religion, raza, ideologia, edad, grupo étnico,discapacidad, condiciones
de salud, situacidn conyugal, paternidad, situacién social, orientacion sexual, etc.

Entorpecimiento Laboral: Toda accidon tendiente a:

« Obstaculizar o hacer mds gravoso el cumplimiento de la labor,

Retardar el cumplimiento de la labor o las metas.

Privacion, ocuitacidon o inutilizacién de iNsuMaos, documentos o
instrumentos para la labor.

Destruccion o pérdida de informacion.

Ocultamiento de correspondencia o mensajes electrénicos.
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Inequidad Laboral:

¢ Asignacion de funciones a menosprecio del frabajador.

e Violacién del principio de igualdad.

« Discriminacién enla asignacién de obligaciones laborales

Desproteccion Laboral:

Conducta gque pone en riesgo la integridad o seguridad del trabgjador/a, mediante
érdenes o asignacidon de funciones sin cumplimiento de los requisitos minimos de
proteccion y seguridad del trabajador/a.

Hostigamiento virtual:

También conocido como acoso electrénico o acose virtual {cyberbullying, eninglés), esta
forma de acoso incluye una gama de palabras y acciones nocivas que ocurren en €l
mundo digital.

Acoso sexual: Se puede definir a partir de la tipificacion penal de dicha conducta como
delictiva, como el acto de acoso, persecucidn, hostigamiento,asedio fisico o verbal con
fines sexuales no consentidos, que se comete paraobtener un beneficio propio o de un
fercero, y de quien se vale de su superioridad manifiesta o de laretacion de autoridad o de
poder, sexo, posicidonlaboral, social, familiar o econdmica (art. 210 A, Cédige Penal).

Conflicto: Situacidn que implica a dos o mds personas en un campo de actuacion comun,
cuyos objetivos pueden ser los mismos o no, v sus modos de alcanzar esos objetivos
responden a valores o Idgicas diferentes o contrapuestas. Son situaciones en que dos o
mds personas enfran en oposicidén o desacuerdo de intereses y/o posiciones incompatibles
donde las emocionesy sentimientos juegan un rol importante v la relacién entre las partes
puedeterminar robustecida o deteriorada, segun la oportunidad y procedimiento que se
haya decidido para abordarlo.

Acverdo: Trato al cual llegan las partes implicadas en la mediacidn, con el propdsito de
soluctonar la controversia presentada, es necesario reglizar seguimiento a su cumplimiento.

Resolucidon Pacifica de Confiictos: Se basa en dirimir el conflicto entre las partescon el
apoyo de interlocutores que promuevan el establecimiento de acuerdosequitatives para
restablecer la sana convivenciaq, evitando usar métodos violentos.

Mediacion: Mecanismo que propicia el establecimiento de acuerdos que favorezcan alas
partes involucradas en un conflicto de intereses a través deldidloge vy el encuentro interpersondi.
Incluye ka presencia de un tercero, denominado mediador, quien facilita elintercambio deideas
y la construcciédnconjunta de procesos reales de conciliacion.
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6. CONTENIDO

El Comité de Convivencia Laboral se conforma como una medida preventiva del acoso
laboral que contribuye a proteger a los colaboradores contra los riesgos psicosociales que
afectan la salud en los lugares de trabagjo.

Los integrantes del Comité deben contar con competencias actitudinales vy
compertamentales, tales como. respeto, imparcialidad, tolerancia, serenidad,
confidencialidad, reserva en el manejo de informacion y ética; asi mismo, habilidades de
comunicacion asertiva, liderazgo y resolucion de conflictos

6.1. Procedimiento interno para reportar el Acoso Laboral.

Bl procedimiento gue se debe adelantar ante el Comité de Convivencia Laboral seré
interno, confidencial y conciliatorio, siguiendo las siguientes etapas:

6.1.1 Primera Etapa: Recepcion de la gueja

El Comité recibird las quejas a fravés de |os siguientes mecanismos, 1os cuales propenden
por garantizarla confidencialidad en el proceso:

- Bl trabajador gue tenga una gueja o situacion de conflicto que pueda configurarse dentro
de los términos de Acoso Laboral debe diligenciar el formato disefiado para la recepcion
de ia queja y enviar a fravés del correo electrénico
comiteconvivencialaboraipastc@omail.com, o documento impreso dentfro de en un
sobre cerrado, dirigido al presidente del Comité de Convivencia Laboral en la Oficina de

o Unidad de Correspondeancia,

- El mismo formato, debidamente diligenciado, puede ser entregado alsecretario{a) del
Comité de Convivencia Laboral o al presidente del comité de convivencia laboral.

- Una vez el Comité sea notificado de una queja por acoso laboeral, elpresidente del Comité

de Convivencia se encargard de dar aviso al secretario{a) para citar al comité a reunién
exiraordinaria en tiempo no mayor a 5 dias calendario.

6.1.2 Segunda etapa: Calificacion previa

- Bl Comité en sesidon verificard la informacidén de la gueja presentada, revisando si las
conductas denunciadas se encuentran confenidas en losarticulos 2 y 7 de la Ley 1010 de
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- Si el Comité de Convivencia Laboral, determina en la revision de la queja gue no cumple
con las causales para considerar una presunta conducta de acoso laboral, v no se requiere
la apertura de un proceso deberd informar al trabajador por escrito, justificando la
decision adoptada. Si se fratarse de un caso aislado o un malentendido entre las partes el
Comité de Convivencia podrd darlas recomendaciones y sugerencias a quien interponga
la queja para favorecer la sana convivencia.

- Si la conclusion es que la denuncia podria conllevar a un acoso laboeral, el Comité de
convivencia laboral deberd pasar a la siguiente etapa del trédmite, correspondiente a la
citacion de los involucrados en los hechos.

- Para esta actividad el comité de convivencia laboral tendrd un tiempo de 5 dias
calendario.

6.1.3 Tercera Elapa: Citaclén de los involucrados y conciliacién.

El Comité de Convivencia Laboral, definird las acciones que considere para el tratamiento
del caso; En estas acciones, se define:

- Citar a cada una de las partes involucradas de manera individual, para ser escuchado y
recibir su versidn de los hechos que dieron lugar a laquejo. Las sesiones deberdn
adelantarse haciendo saber tanto a quien presenta la queja, como al presunto
acosador{q), que este es un escenario en el que, como primera instancia, se pretenden
construir soluciones negociadas para lograr un buen ambiente al interior de |la entidad.

- El comité citard a las partes involucradas de manera conjunta conla finalidad de escuchar
las versiones desobre ios hechos que dieron lugar a la queja para definir posibilidades de
conciliacidn, con el fin de crear un espacic de didlogo entre las partes involucradas,
promoviendo compromisos mutuos que permitan alas partes legar a una solucién efectiva
de las confroversias.

- El presidente o miembros principales del Comité dard el uso de la palabra al quejoso para
gue exprese los motivos por los cuales considera, que estd siendo sujeto de paosibles
conductas de acosolaboral.

- Posteriormente, dard la palabra a lafs) otra (s) partes involucradas.

- Se invitard a las partes a que, de manera respetuosa y proactiva, propongan alternativas
que lleven a solucionar las situaciones que dieronorigen alas diferencics.

- De lograrse el acuerdo, se levantard acta dejando constancia del mismo, firmada por ios
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parficipantes enlasesion, y se formulard un plan de mejora construido entre las partes con
finalidad ge construir, renovar y promover la sana convivencia laboral, en un termine no
mayor a cinco (5) dias hdbiles.

- De no lograrse el acuerdo, y el quejoso insistiere en que la conducta descrita constituye
acoso laboral, el comité de convivencia !'aboral dord traslado ala Procuraduria Genercly/o
Fersoneria Municipal, dejando constancia que se agotod el procedimiento previo entre las
portes invelucradas.

Nota 1: Para el cumplimiento de la presente efapa el comité contard con un fiempo de
cinco (5} dias calendario.

Nota 2: En caso de que la quejo involucre alguno de los miembros del Comité de
Convivencia, este no podrd intervenir en las sesiones del caso, deberd declararse
inhabilifado y en el evento de comprobarse que realmente estuvoimplicado en la queja
guedard inhabilitado para pertenecer al Comité de Convivencia Laboral,

Nota 3: Asi mismo, sila presunta victima legara a desvincularse (renuncia, entre ofras) de la
Entidad se darc lugar al cierre definitivo del expediente. Por otra parte, si el presunto
agresor se desvinculara de la entidad, la investigacion del suceso deberd continuar hasta
su conclusion.

Nota 4: En caso de que el comité invife al quejoso. y esté no se haga presentey no exista
justificacion por parte del mismo, se volverd a citar por segunda vez, si reincide en Ia
inasistencia sin justa causa, se citard por ung tercera vez, de no hacerse presente, se
entenderd que desiste de la queja.

Sila situacion anterior se presenta con el presunfo acosador, una vez se cife por tercerd
vez y no sé presente una justa causa para la misma, el Comité de Convivencia dard
tfrasiado a la Procuraduric General y/oPersoneria Municipal, de la queja para el framite
correspondiente.

6.1.4 Cuarta etapa: Seguimiento y cierre de ia queja:

Luego de surtir el proceso de escuchay conciliacién, elcomité deberd sesionar y de acuerdo
con farevision de los hechos y ias circunstancias descritas en la actividad anterior, podra:

- En aquellos casos en que, no se llegue a un acuerdo entre las paries, o se identifique un
incumplimiento al plan de mejora o a las recomendaciones dadas, el Comité de
Convivencia dard el caso por cerrado, y remitird el caso a la Procuraduria y/ o Personeria
para los fines correspondientes, en un término no superior a 10 dias hdbiles.

- Redglizar seguimiento a los compromisos adquiridos en el plan de mejora, las




PROCESO GESTION DEL TALENTO HUMANO

NOMBRE DEL PROTOCOLC:
PROTOCOLO DE ATENCION Y PREVENCION DE ACOSO LABORAL Y SEXUAL

ALCALDIA FECHA VERSION coODIGO PAGINA
DE PASTO
1-Sep-25 01 GTH-R-006 9 de 27

recomendaciones dadas por el Comité de Convivencia a las partes involucradas en la
queja, verificando su cumplimiento de acuerde con lo pactado y en las fechas
establecidas, el cual deberd realizarse de manera mensual.

Nota: En caso de que el comité requiera mas fiempo para realizar las acciones anfes mencionadas
debera dejar constancia en Acta de la necesidad del tiempo y la debida justificacion. Se
dispondrd maximo de 30 dias calendaric adicionales del tiempo inicial para realizarla
presenfacion y determinar si constituye ¢ no en posible caso de acoso laboral.

6.2. Quejas o denuncias interpuestas por personas con contrato de prestacionde
servicios

De acuerdo con la norma aplicable, se contempla quienes son sujetos de aplicacién de
las normas de acoso laboral en el sector publico, los empleados publicos v trabajadores
oficiales, y guienes se encuentren en un dmbito de relaciones de dependencia o
subordinacion de cardcter laboral; en consecuencia, no es viable incluir a los contratistas
como sujetos beneficiarios de las normas de acoso laboral, en razdén a que como es de
conocimiento general, los confratistas se rigen por las normas de confratacion estatal y por
consiguiente no tienen vinculo laboral, ni poseen relacion de dependencia o
subordinacionlaboral.

Sin embargo, en concepto 246461 de 2023 Departamento Administrativo de |la Funcidn
Publica, las disposiciones contenidas en la Ley 1010 de 2006 no tienen aplicacion para los
confratistas, no obstante, segun la Corte Constitucional, foda relacion ya sea laboral, civil
o contractual debe respetar los derechos fundamentales de las personas, en ese sentido,
en el evento que un contratista se sienta vulnerado en sus derechos por las acciones
vividas, tiene la potestad de acudir al Ministerio PUblice y exponer tal circunstancia, en ¢l
que se indique los hechos, datos v las pruebas gue permitan evidenciar el presunto acoso
laboral.

Por tanto, aquellas guejas que llegasen al Comité de Convivencia Laboral,del persondl
coniratista, a traves de correo electrénico o en fisico deberdn ser redireccionadas alos
entes competentes, como son Procuraduria provincial y/o Personeria, Ministerio del Trabajo
para lo pertinente, con soporte de entrega. Lo anterior, dado que con este personal no
existe una relacion, el Comité no es competente para fratar estos asuntos. No obstante,
la Subsecretaria de Talento Humano, en conjunto con el Comité de Convivencia Laboral,
deberd mantener un registro de estas quejas para redlizar un andlisis estadistico
pertinente para la prevencidn y promocién de entornos laborales saludables.
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6.3. Quejas o denuncias Anénimas

En los casos de que las personas presuntamente afectadas decidan presentar su queja de
manera andnima, no se dard trédmite a la queja, ya que no se puede determinar con
claridad las partes involucradas en el caso, esto seguin lo establecido en el concepto
emitido por el DAFP 287131 de 2020, en el cuol se precisa que dentro de las funciones del
comité de convivencia se encuentra; "Escuchcra las partes involucradas de manera
individual sobre los hechos que dieron lugar ala queja; Adelantar reuniones con el fin de
crear un espacio de didlogo enfre las partes involucradas, promoviendo compromisos
mutuos para llegar @ una solucion efectiva de las confroversias'.

Aunado ale anterior, el Comiie de Convivencia Laboral no podrd aplicar el procedimiento
establecido alalLey 1010 de 2006 enlas guejas andnimas, por tanto, estos casos se remitiran
a la Procuraduria General y/o Perscneria Municipal a fin de que alli se evalué el mérito de
los hechos objeto de la misma.

6.4. Disposiciones varias

= Esnecesario considerargue el Comité de Convivencia Laboralno tendrd la facultad para
determinar si una conducta es constitutiva de acoso laboral, pues se entiende que dicha
competencia es puramente judicial. En tal sentido, las decisiones serdn exclusivamente
preventivas o consultivas y buscarén, en lo posible, mecanismos conciliatorios.

* En caso de requerirse mds tiempo para que el Comité examine de manera confidencicl
el caso reporiado, se deberd justificar el tiempo a prorrogar.

= Tendrdn impedimento de participar en las conciliaciones los miembros del comité que
hayan side jefes o subaltermnos de las personas implicadas, o que tengan vinculos de
relacién sentimental o afectiva.

s En el caso gue la gueja involucre a alguno de los miembros del Comité de Convivencia
Laboral, este no podr&intervenir en lainvestigaciéon del caso.

* En el espacio de didlogo entre las partes invelucradas, se debe tener en cuenta que
dentro del marco establecido poria Ley 1257 de 2008, se debe privilegiar el derecho de
la victima a no ser confrontada con su agresor,

= Proteccién de Datos. La divulgaciéon no autorizada de datos de cualguiera de los
procedimientos que se inicien serd una falta grave y se adoptaran las medidos
disciplinarias correspondientes conforme los procesos internos aplicables.

* Confidencialidad y Reserva. Los procesos redlizados en el marco de estas denuncias
tienen el caracter de confidencial y reservado, v gqueda bajocustodia del Comité de
Convivencia Laboral, la informacion y la investigacion gue se derive de la misma.

7. ACOSO SEXUALLABORAL

De acverdo con lo gue sefiala la Organizacion Intemacional del Trabajo (1985) “el acoso
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sexual es una violacion de los derechos fundamentales de las frabajadoras v trabajadores;
constituye un problema de seguridad, de salud, de discriminacién, es una inaceptable
situacion laboral y una forma de violencia que afecta en mayor medida a las mujeres”. En
el caso colombiano, el acoso sexual es ademds una forma de violencia que, af atentar
contralalibertad, laintegridad vy la formacidon sexual de una persona se tipifica como delito
en el Codigo Penal.

Elarficulo 210 A del Cédigo Penal Colombiano, adicionado por el articulo 29 dela Ley 1257 de
2008, definen Acoso Sexual como: "El que enbeneficio suyo ode un tercero y valiéndose de
su superioridad manifiesta o relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo, posicion
laboral, social, familior ¢ economica, acose, persiga, hostigue o asedie fisica o
verbalmente, con fines sexuales no consentidos, a ofra persona [...}"

7.1, Preguntas claves para detectar si somos victimas de Acoso Sexual Laboral

En este sentido la Organizacidn Iberoamericana de Seguridad Sccial OIS desde el 2019
en su protocolo contra el acoso sexual lkaboral v por razén de sexo en el dmbito del
trabdjo, define algunas expresiones del acose sexual laboral:

= Observaciones sugerentes y/o desagradables, comentarios sobre la apariencia,
aspecto o condicidn sexual de la persona frabajadora y abusos verbales
deliberados de contenido libidinoso;

*  Formas denigrantes u obscenas de dirigirse a una persona;

»  Bromas sexucles;

s Preguntas, descripcicnes o comentarios sobre fantasias, preferencias y
habilidades/capacidades sexuales;

»  Gestos obscenos, silbidos o miradas indecentes u obscenas;

» Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesariq;

»  Contacto fisico no solicitado y deliberado, o acercamiento fisico innecesario con
connotaciones sexuales;

* Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o idicas, aunque
la persona objeto de estas haya dejado claro gue resuitan no deseadas e
inoportunas;

« Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales;

= Demandas o peticiones de favores sexuales, relacionadas o no, de manera
directa o indirecta, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de
trabagjo © a la conservacion del puesto de trabajo;

» Comunicaciones o envio de mensajes por cualquier medio, fisico ¢ virtuai, de
caracter sexual y ofensivo;

» Usary/o mostrar iméagenes, gréficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido
sexualmente explicito o sugestivo;
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» Difusién de rumores sobre ia vida sexual de las personas;

=  Preguntar sobre historias, fantasias o preferencias sexuales o sobre la vida sexual;

»  Manifesiar preferencias indebidas con base alinterés sexual hacia una persona

= Obligar alarealizacion de actividades gue no competen a sus funciones u ofrds
medidas disciplinarias por rechazar proposiciones de cardicter sexual;

» Agresiones fisicas de caracter sexual.

» |ntento de violacién.

*  Violacion

Cabe resaltar, gue las denuncias por violencia sexual indistintamente del lugar donde se
desarrolien deben fener un procedimiento penal de investigacién y judicializacion por
parte de la fiscalia general de la Nacidn quien es Ia encargada frente al procedimiento
de este fipc de delitos,

7.2, ;Cudles son los sujetos del Acose Sexual Laboral?
Toda persona puede ser victima de los delitos establecidos en el Cddigo Penal

Colombiano, para la entidad se puede configurar el Acoso Sexual en guienes tengan
cualguier tipo de vinculacion:

Funcionaric publico.
Contratista.

7.3. i Cudles son los derechos protegidos enlaley?

» Elderecho aquese creaensurelato, se comprenda sureaccion y no se emitan juicios de
valor u opiniones, ni se minimice lo ocurrido.
s El derecho a gue se guarde confidencialidad sobre lo manifestado, incluyendo la
reserva de su identidad.
e Bl derecho a qgue se valore el contexto en el gue ocurrieron los hechos,
independientemente de [0s prejuicios sociales.
» [l dereche a ser fratada con respefo y consideracion de espacios de confianza para
evitar una segunda victimizacion.
e Esto implica ademads el derecho a no ser confrontada con el agresor ni sometida a la
repeticidn innecesaria de los hechos.
» El derecho a que no se tomen represalias en su conira en ninguna instancia previa,
durante o posterior a la investigacion.
s Elderecho aser escuchada, a expresar su opinidn y a participar en todo momento en el
proceso que se adelante.
e FElderecho arecibirinformacién sobre las entidades alas que puede ser remitida con i fin
de recibir atencién en salud o asesoria legal para ia representacion.
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» Elderecho a gue las acciones que se emprendan se adelanten con celeridad y debida
diligencia.

7.4. Consecuencias del Acoso Sexual Laboral.

Los danos o afectaciones a las personas que son objeto de Acoso Sexualpueden ser
psicolégicos, fisicos, sexuales y patrimoniales.

El acoso sexual laboral afecta negativamente tanto al funcionario como al proceso, ya
gue repercute sobre la satisfaccion laboral, aumenta el ausentismo, disminuye el ritmo
de trabajo debido a la falta de motivacién.

Sobre la persona afectada tiene consecuencias psicoldgicas, estrés, ansiedad,
depresidn, estade de nerviosismo, desesperacidn, impotencia, v consecuencias fisicas
como: frastornos del suefio, dolores de cabeza, nauseas e hipertension, entre otros.
Especificamente en las consecuencias psicologicas, las victimas desarrollan el trastorno
del estrés postraumdatico, ansiedad y rechazo al trabajo; depresidn, pérdida de interés
en lo gue antes les parecia atractivo; ademdas de que el impacto psicolégico crece
cuandoe la victima calla y oculta el acoso por miedo a represalias o a la falta de
credibilidad.

Generalmente las consecuencias afectan fundamentalmente a la persona gue sufre el
acoso, sin embargo, también incide sobre los funcionarios que pudieran ser testigos o
conozcan la situacidn.

La ansiedad y el estrés que produce esta vivencia muchas veces provoca en las
personas la necesidad de pedir baja laboral, abandonode su Grea de trabajo debido a
no poder afrontar el problema o puede también derivar en un despido por negarse a
someterse a cualguier tipo de acoso.

Enelaspectosocial, unmarco mas amplio de las consecuencias, podrian ser que el acoso
sexudl laboralimpide el logro de la igualdad, condona la violencia sexual y tiene efectos
negativos sobre la eficiencia de las dependencias o fuentes de trabagjo, lo cual
entorpece la productividad y el desarrollo

7.5, Acoso Sexual en Entorno Laboral.

Teniendo en cuenta que en los casos de acoso sexual en el dmbito laboral no es posible
adelantar el frémite previo, foda vez que se trata de una conducta no conciliabie, en los
casos que llegase a presentarse un presunta conducta de acoso sexual en el entornc
laboral, deberd iniciarse de forma inmediata el proceso disciplinario ante el Ministerio
Pdblico segun las competencias establecidas y compulsar las copias ante la Fiscalia
General de la Nacidn, para lo de su competencia {circular 003 18/07/2024 Procuraduria
General de la Nacidn).

La Subsecretaria de Talento Humano, el Sistema de Seguridad y Salud en e! Trabgjo en
conjunto con el Comité de Convivencia Laboral orientara a los colaboradores para
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formutar la respectiva denuncia ante 1os entes correspondientes:

« URI: Unidades de reaccién inmediata.

» SAU: Salas de Atencion a Usucrios.

o CAIVAS: Centros de Atencion a Victimas de Abuso Sexual.

» CAPIV: Cenfro de Atencidon Penal Integral a Victimas (Fiscalia General de ia
Nacidn).

+ Oficina de guejas y contravenciones de la Policia o Estaciones de Policia y SIJIN.

« Linea 155 del Gobierno Nacional.

7.5.1 En el caso gue el/la trabajador(a) decida voluntariamente poner en conocimiento
del hecho al Alcaldia Municipol, deberd tener en cuenta los siguientes fineamientos:

La narracion de los hechos de ia presunta queja deberd presentarse por escrito y
firmada toda vez que posteriormente se quiera realizar una retractaciéon la cual
tambien deberd realizarse de manera escrita y firmada, y asi contar con una
evidencia que permita tomar medidas preventivas y garantias de proteccién
establecidas en el articuio 13 de la ley 2365 del 2024,

En caso de que la gueja llegara a la Subsecretaria de Talento Humano, ei/la
psicologel{a) especialista con licencia vigente en SST perteneciente al Sistema de
Seguridad vy Salud en el Trabajo deberd remitir la informacién ante el Comité de
Convivencia Laboral vigente, para osi mantener la confidencialidad de la
informacion vy el respectivo seguimiento al caso; por otra parte ka subsecretaria de
Talento Humano difundird dentro de los proceso de induccidon y reinduccién, el
correo electrénico del comité y los nombres de los integrantes de! mismo asi como
el proceso para interponer una presunta aueja, garantizando en todo caso un frato
respetuoso, imparcial, privado y seguro para la persona afectada.

Quienes reciban la denuncia (en este caso miembros del Comité de Convivencia Laboral)
deberdn tener en cuenta que:

o Debe privilegiar la seguridad y la confidencialidad de la presunta victima, por lo
tanto, el documento o manifestacion deberd ser tratado de manera reservada.

o Debe abstenerse de emitir juicios personales sobre lo ocurrido, minimizar ©
justificar las conductas o mostrar indiferencia frente a lo acontecido.

o La presunia victima puede tener temor a hablar de lo ocurrido, por lo tanto, no
debe ser presionada para que haga sefalamientos o suministre detalles
innecesarios de lo ocurrido.

o Debe tenerse en cuenta gue la presunta victima puede manifestar sentimientos
de culpabilidad, sentir temor por las represalios o por las criticas de sus
companeros.
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o Debe evitarse la revictimizacion de ia victima.

o EHlescrito de gueja o puesta en conocimiento de los hechos deberd conservarse
en un archivo sin que sea visible el nombre de la persona afectada ni el del
presunto agresor.

o En caso de gue sea una tercera persona guien presente la queja la persona
encargada se pondrd en contacto con la persona afectada, quien deberd
confirmar los hechos expuestos.

7.5.2 Al ser recibida la presunta denuncia, se deberd prever un espacio de asesoria
para informar las rutas de denuncia para que la presunta victima se sienta apoyada
y protegida adecuadamente para garantizar su participacion en el proceso de
denuncia, sin extralimitarse en el acompafamiento para denunciar ante los entes
competentes que son los encargados de llevar el procesc a cabo.

El comité de convivencia deberd solicitar la autorizacion a la presunia victima para
informar al sistema de Seguridad y Salud en el Trabagjo del caso y asi adoptar las
medidas pertinentes para o orientacion del riesgo psicosocial que puede
configurar la presunta conducta de acoso, y asi poder reatizar el respectivo
seguimiento al caso.

7.6. Medidas de proteccidén y de atencién para las victimasde Acoso Sexual Laboral

Durante todo el proceso de investigacién correspondiente a los entes competentes, La
Alcaldia Municipal de Pasto propenderd por prevenir cualguier tipo de represdlia,
revictimizaciéon o efecto negativo contra las personas que denuncian. Si durante el
procedimiento se demuestra su existencia, se garantizard la restitucion de las condiciones
laborales previas a la presentacion de la queja o denuncia. la Subsecretaria de Talento
Humano deberd adoptar medidas para prevenir su  existencia. El empleador deberd
prevenir y aplicar la sancidn en casos que se demuestre el acoso sexual en el contexto
laboral, para lo cual deberdn cumplir con las siguientes obligaciones:

1. Garantizar los derechos de las victimas, y establecer mecanismos para atender,
preveniry brindar garantias de no repeticién frente al acoso sexual dentro de su dmbito
de competencia.

2. Implementar las garantias de proteccion inmediata para evitar un dado
iremediable dentro de su dmbito de competencia.

3. Informar a la victima su facultad de acudir ante la Fiscalia General de la Nacién.

4. Remitir de manera inmediata la queja y denuncia a la autoridad competente, a
peticion de la victima respetando su derecho a la intimidad.

5. Abstenerse de redlizar actos de censura que desconozcan la garantia de las victimas
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de visibilizar publicamente los actos de acoso sexual y abstenerse de ejecutar actos
de revictimizacion.

6. En caso de existir publicar semestralmente el nimero de quejas tramitadas y
sanciones impuestas, en los canales fisicos y/o electronicos que tenga disponibles. Estas
quejas y sanciones deberdn ser remitidas al Sistema Integrado de Informacién de
Violencias de Género (Sivige) dentro de los Ultimos diez {10) dias del respectivo
semestre. Dicha publicaciéon debera ser anonimizada, para salvaguardar la intimidad,
confidencialidad y debido proceso de las partes

7.7. Orientacién a las Entidades a las que se puede acudir en caso de ser victimas de
Acoso Sexual Laboral.

La Subsecretaria de Tatentfo Humano, en asesoria del psicélogo(a) especialista con
licencia vigente en SST perteneciente al Sistema de Seguridad vy Salud en el Trabajo
serd la persona encargada de orientar a la presunta victima de acoso sexual laboral, ante
las entidades autorizadas de darle manejo a su denuncia.

« Atencion en salud

Las victimas de cualquier forma de violencia sexual tienen derecho a recibir atencién en
salud. Segun la Resolucion 459 de 2012 del Ministerio de Salud y Proteccidn Social (o la
norma que la modifique, adicione o sustituya) acoge el Modelo y el Protocolo de
Atencidén en Salud para la Violencia Sexual.

Estas atenciones estdn incluidas en el plan de beneficios en salud, son urgentes vy
gratuitas, es decir, estdn exentas de copagos y cuctas moderadoras, vy se prestan por
parte de la EPS de ia presunta victima sinimportar el régimen de vinculacién (contributivo,
subsidiado o especial}, o de si esta dfilicda en calidad de cotizante o beneficiaria.

« Informacién a las entidades a las cuales puede acudir para recibir informacién legal

El Decreto 4799 de 2011 reglamentd las Leyes 294 de 1996, 575 de 2000 y 1257 de 2008, en
relacion con las competencias de las Comisarias de Familia, la Fiscalia General de la
Nacion, los Juzgados Civiles, Municipales y Promiscuos Municipales; y los Jueces de
Conftrol de Garantias, de manera que se garantice el efectivo acceso de las personas a
los mecanismos y recursos que establece la Ley para su proteccion, comao instrumento
para erradicar todas las formas de violencia. Estas mismas normas sefialan la posibilidad
de gue las victimas de viclencia sexual cuenten con asesoria v representacion legal a
través del Sistema Nacional de Defensoria PUblica de la Defensoria del Pueblo.

Si la victima acude directamente ante ia Fiscalia General de la Nacion para interponer
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la denuncia, dentro del proceso penal, es posible que la victima sea remitida para una
valoracién médico legal por parte el Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias
Forenses, sin embargo, deberd ser informada que en caso de que haya sido atendida
por parte del sistema de salud, las pruebas, exdmenes y valoraciones ya adelantadas
tendrdn el mismo valor probatorio y podrdn ser incorporadas al procesoc pendl.

En todo caso la Subsecretaria de Talento Humano, el Sistema de Seguridad y Salud en el
Trabajo y el Comité de Convivencia Laboral de la Alcatdia Municipal de Pasto redlizara
la debida diligencia en la denuncia inmediata ante los entes competentes dentro de las
competencias y el marco normativo legal vigente en territoric Colombiano.

7.8. Orientaciones para tener en cuenta en caso de una posible retractacion de la
victima

En casos donde Ia victima se retracte de lo manifestado sobre hechos presuntamente
constitutivos de acoso sexual laboral, es necesario que la persona encargada ¢
delegada para el acompafamiento indague por las razones de dicha retractacion; esto
con &l fin de establecer si estd siendo somefida a presiones externas gque la obliguen a
decir gue mintid. En algunos casos el presunto agresor pude haberia amenazado o le
pudo haber ofrecido algo a cambio de fa retractacion o existe un temor fundado sobre
las posibles represalias. Ante estos eventos es necesario gque se brinde o se direccione d
la victima para que reciba atencién juridicay psicoldgica para gue supere las dificultades
que motivaron la retractaciéon. Tambien se deben adoptar medidas de proteccion
descritas en el presente protocolo conducentes a garantizar que el radmite de gueja siga
SU CUIso,

7.9. Seguimiento a casos de Acoso Sexual Laboral

Las acciones de seguimiento estaran a carge de la Subsecretaria de Talento Humano,
con asesoria del psicdlogo(a) especialista con licencia vigente en SST perteneciente al
Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo, quien deberd verificar el estade de la queja
y brindar asesoria y acompafamiento a la presunta victima. Estas acciones de
seguimiento se adelantaran de manera periddica, hasta verificar que la presunta victima
de acoso haya logrado acceder a las atenciones previstas en salud, protecciéon vy
administracién de justicia, asi como su participacion dentro del proceso disciplinario que
adelante la entidad.

8. OBLIGACIONES DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE PASTO

la Subsecretaria de Talento Humano, en asesoria del psicdlogo{a) especialista con
licencia vigente en SST perteneciente al Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo
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Realizar actividades de sensibilizacion, prevencidon y atencién relacionadas con
précticas y hechos de Acoso Laboral, {a servidores publicos de la Alcaldia Municipal de
Pasto) y Acoso Sexual laboral (a todas laspersonas vinculadas). Adelantar actividades
especiales y especificas dirigidas a los funcionarios gue tengan persona! a su cargo.
Realizar actividades de capacitacion sobre resolucion de conflictos y desarrollo de
habilidades sociales para la conceartacidn y la negociacién, dirigidas ¢ los miembros del
Comite Convivencia Laborai de la Entidad.

Desarrollar actividades dirigidas a fomentar el apoyo social y promover refaciones
sociales positivas entre los funcicnarios de todos los niveles jerdrquicos de la Entidad.
Divulgar el protocole de prevencién y atencion de Acoso Laboral y Acosc Sexual
Laboral, asi como las rutas de atencion a los funcionarios de la Alcaldia Municipal de
Pasto.

Las personas designadas para  dar  informacién,  asesoragmiento, apoyo  y
acompanamiento a las victimas de acoso deben ser sensibilizadas y calificadas sobre el
abordaje de estos casos.

Realizar accicnes de seguimiento a ias quejas y/o denuncias presentadas y brindar
asesoria y acompanamiento a la victima, con el apoyo del personal calificado para
ello.
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9. ANEXOS.
FORMULACION DE QUEJA POR PRESUNTA ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL ANTE EL
COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL

FECHA: / /
Dia Mes ARo

Respetados colaboradores le solicitamos que antes de redactar la presunta queja,
tenga en cuenta la definicidn de ACOSO LABORAL: “Toda conducta persistente y
demostrable, ejercida sobre un (a) empleado (Q}, por parte de un empleadcer, un jefe
(@) o superior jerdrquico nmediato, un (@) compaiero (a) de rabgjo ¢ un (a) subalterno(a),
encaminada a infundir miedo, intimidacién, terror y angustia, a causar perjuicio
laboral, generar desmotivacién en el frabajo, o inducir ia renuncia del mismo” Ley
1010 de 2006 y Resolucidn 652 de 2012.

El COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL, le hace saber que toda queja serd atendida
de manera confidencial y se le dard el trdmite y seguimiento segin corresponda
en términos de las disposiciones legales aplicables, porlo gue la informacién deberd
deser proporcionada con veracidad y objefividad.

Leabien las modalidades de Acoso Laboral y/o sexual estabiecidas enlaley 1010de
2006, verifique si se cumplen todos los requisitos sefialados por la norma y margue
conuna X enla casilla que considere se aplica asu caso.

Maltrato laboral:

O Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moeral, la libertadfisica o sexual
y los bienes de quien se desempefne como empleado {a) toda expresidon verbal
injuriosa © ultrajante que lesione la integridad moeral o los derechos a la intimidad vy
al buen nombre de quienes participen en una relacion de trabajo de tipo laboral o
todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de
quienparticipe en unarelacion de trabajo de tipo laboral.

Persecucion laboral:

O Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracién o evidente arbitrariedad
permitan inferir el proposito de inducir la renuncia del empleado (a) mediante la
descalificacion, la carga excesiva de trabajo vy cambios permanentes dehorario
que puedan producir desmotivacion laboral.

Discriminacién laboral:

U Todo trato diferenciado por razones de raza, género, origen familiar o nacional,
credo religioso, preferencia politica o situacién social o que carezca de toda
razonabilidad desde el punto de vista laboral.
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1.

Entorpecimiento laboral:

O Toda accién tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor o hacerla mds
gravosa o retardarla con perjuicio para el (la) empleado (a) constituyen acciones
de entorpecimiento laboral, entfre otras, la privacién, ocultaciéno inutilizacion de los
insurnos, documentos © instrumentos para la labor, la destruccidon

o pérdida de informacién, el oculiamiento de correspondencia o mensqjes

electronicos.

Inequidad laboral:
{J Asignacion de funciones a menosprecio del empleado (a).

Desproteccion laboral:

O Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad vy laseguridad del
empleado {a) medianfe drdenes ¢ asignacién de funciones sin el cumplimiento de
los requisitos minimos de proteccidon v seguridad para el (la) empleado {a).

Acoso sexual
O Como aquella conducta de conienido sexual, que puede ser fisica, verbal o no

verbal, gue atente o pueda atentar contra la dignidad de la persona guelo svire,
generando un ambiente intimidatorio, ofensivo © degradante.

Hostigamiento virtuai

(3 También conocido como acoso elecirénico o acoso virtual (cyberbullying, en
inglés}, esta forma de acoso incluye una gama de palabras y acciones nocivas que
ocurren en el mundo digital

INFORMACION DE QUIEN FORMULA LA QUEJA:

PERSONA QUE FORMULA LA
QUEJA

NOMBRE:
CARGO:

TIPO DE
VINCULACION
LABORAL:
DEPENDENCIA:

CEDULA DE CIUDADANIA:

CORREOQ ELECTRONICO:
CELULAR:

| DIRECCION DE
CORRESPONDENC!
A

e
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. A QUIEN SE LE INTERPONE LA
U - QUEJA :
NOMBRE:
CARGO:
DEPENDENCIA:
CORREOQ ELECTRONICC:
TELEFONO:

2. INFORMACION DE LA QUEJA:
A continuacidn, marca conuna X la respuesta que corresponda a su Caso.

2.1. ;De qué forma se manifesté el hecho sobre el que presenta su queja?

O Acoso sexual O Discriminacion 1 Carga excesiva

O Malltrato fisico O Descalificacién detrabagjo

(0 Expresiones O Entorpecimiento O Violencia

injuriosas oultrajantes O Integridad © contra lamujer
sequridad

2.2 ; De quién viene la presunta conducta?
O De un companero
O De mi jefe inmediato
[0 De un subalterno
0O Ofro, gcudl?

2.3. ;Con qué frecuencia ha ocurrido?
O Ung sola vez
O Dos veces
O Mas de 3 veces
O De manera confinua hasta la
prasente

En caso de habersido una sola vez,
precise: Fecha: Hora:
Lugar: Testigo:
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En caso de haber ocurrido el hecho en varias ocasiones o que hasta la presente
fecha siga sucediendo, precise el pericdo aproximado desde cudndo, cuantas

vecesy con gué frecuencia.

2.4, ;Cudlive la actitud de la persona que presuntamente lo acosa?

O Directay Clara

O Amenazante

O Discreta o Sutit

2.5. ilareacciéninmediata de usied ante la(s) conducta(s) de esta persona fue?

O Lo confronté
O Lo ignoré
O Otra sCudl?

2.6, Sendale sl existen testigos que presenciaron la(s) conducta(s):

O Nadie los presencid

(1 Los presencid una persona
0] Los presenciaron dos 0 mas ersonas

En caso de que una o mds personas hayan sido testigos de los hechos, proporcione

losdatos de éstos;

Nombre completo

Cargo

Teléfono

2.7. ;Considera que los hechos fueron causados por alguna sitvacién en particular

ocual considera que fue el desencadenante de esta conducta?

2.8. ;Comunicd estos hechos a su superior jerdrquico?

OSi ONo O Aofrapersona

A quién y qué respuesta tuvoz:
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2.9 (En algin momento propicio un espccid con el presunto acosador para
mejorar la situacién? O Si CONo
Explique:

2,10 ;De qué manera requiere que el comité intervenga y apoye en esta situacion?

Datos e informacién adicional que considere necesario aportar para el
seguimiento de su queja:

Nota: El Comité de convivencia laboral podrd solicitarle posteriormente, si lo considera
necesario, la ampliacion de la informaciéon entregada en este formato.

3. ¢Cventa usted con alguna prueba(s)? ; Cudl{es)?

PRUEBAS: {mencione

1.
las pruebas que 2.
anexard ala 3.
presentequeja) 4.
S.
Firma de quien Cédula de
presenta la Ciudadania:

Queja;
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ACUERDO DE CONFIDENCIALIDAD COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL

Los miembros del Comité de Convivencia Laboral del Nivel Centra de la Alcaldia
Municipal de Pasto, elegidos por los trabajaderes vy la Entidad, mediante resolucidn
nomero del dia___delmes del afio
. para un periodo de dos (2} ahoscontados a partir de la referida
fecha, y teniendo en cuenta io consagrado en el articulo14 de ka Resolucidn 24646
del 17 de julio de 2008, Resolucion é52 de 2012, Resolucion1356 de 2012, y Decreto
0707 del 16 de octubre de 2012 del Despacho de la Alcaldia, por medio del cual se
establece la conformacién y funciocnamiento del Comité de Convivencia Laboral v
se dictan otras disposiciones; y en atencién a las obligaciones que deben cumplir
los miembros del referido Comité, en forma libre v voluntaria convienen suscribir el
presente Acuerdo de Confidencialidad en los siguientes términos:
Yo identificado(a) con cédula de
ciudadanianimero____ expedida en en mi calidad de
miembrodel Comité de Convivencia Laboral, comprendo y tengo clare que para
efectos de esteacuerdo la CONFIDENCIALIDAD es entendida por toda aguella
informacién confidencial, propia de cada uno de los casos que se me asighen, ©
gue conozca en sesion ordinaria oextracrdinaria del Comité, cualguiera que ella
seq, bien gue corresponda a caréctertécnico, administrativo, laboral o legal, a ia
que normalmente no tiene acceso libre elplblico en general y por tanto debe
permanecer enreserva porlos funcionarios.

En virtud de lo antes sefialado, ei {la) suscrito{a) se compromete a:

1. Manejar de manera confidencial la informaciéon que como tal sea conocida,
prestada, enfregada y ioda aquella que se genere en torno a ella como
resultadodel funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral.

2. Guardar confidencialidod sobre esa informacidén y no emplearla en beneficio
propio © de terceros mientras conserve sus caracteristicas de confidencialidad
o mientras sea manejada como un caso de los que conoce el Comité de
Convivencialaporal.

3. Mantener lareserva de |la informacion de todos y cada uno de los documentos que
le son entregados, o de aquellos que son socializados en el seno del Comité de
Convivencia Laboral, asi como mantener la reserva de todas las conversaciones
que se susciten con los servidores y servidoras puUblicas de la Alcaldia Municipal de
Pasto, que son atendidos por el Comité en cualquiera de las diligencias que deba
ser adelantada. Asi las cosas, a continuacion, suscribe el presente Acuerdo de
Configencidlidad, eldia__del mes del afio

Firma:

Nombre:

Cargo:
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ACTA DE
COMPROMISOS
Fecha Diligenciamiento:____/ /

Dia Mes Ao
Seguimiento No.
No. /Cod. Caso:

Nombre de quien refiere la situacién:
Documento de Identidad: Dependencia:
Cargo:

COMPROMISOS ADQUIRIDOS

Compromisos pendientes de seguimiento (describir razones por las cuales se
encuentranpendientes)

FIRMA DE LAS PARTES INVOLUCRADAS

Firma: Firma;
Nombre: Nombre:
Cargo: Cargo:

Observaciones:

REPRESENTANTES COMITE DE CONVIVENCIA
Nombre:

Nombre:

Nombre:
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SEGUIMIENTO QUEJAS RELACIONADAS CON SITUACIONES DE
CONFLICTO

Fecha Diligenciamiento:__/ /
Dia Mes Afo

Seguimiento No. No. /Céd. Caso:

Nombre de quien refiere la sitvacién:

Documento de Identidad: Dependencia:

Cargo:

1. ACCIONES REALIZADAS

Responsables del seguimiento:

2. ASPECTOS NO RESUELTOS

3. COMPROMISOS PARA EL POSTERIOR SEGUIMIENTO
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CONTROL DE CAMBIOS
No. 2 : ODIHCACION FECHA DE VERSION
REVISION DESCRIPCION DE LA MODIFICA APROBACION ACTUALIZADA

Se realiza actualizaciéon debido a cambio
normativo: RESOLUCION 3464 DEL | DE

] SEPTIEMBRE DEL 2025 por medio de la cual 1/09/2025 D 4
se deroga Resoluciones 652y 1356 DEL
2012.
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
EPOE) SEec\A PGB
ISABEL SEGOVIA Q’L@é‘g’”
< MICTON ESTEBAN MORENO G'NNA \TATIANA
Contratista SST Convivencia y Derechos Subsecretaria de Talento
; iy i Humanos
Psicéloga Especialista en Humano
Presidente CCL

Psicologia Ocupacional y
Organizacional

S.T.H
GINNA 'Q‘\NA ;
A ESTRADA ORTEGA
Profesional Contratista Subsecretaria de Talento

S.T.H Humano
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