REPUBLICA DE COLOMBIA

)

Libertad y Orden

MINISTERIO DEL TRABAJO

RESOLUCION NUMERO DE 2026

( )

"Por la cual se subroga integralmente la Resolucion 3461 de 2025 y se
establecen los lineamientos para la conformacion y funcionamiento del Comité
de Convivencia Laboral en las entidades publicas y las empresas privadas.”

EL MINISTRO DEL TRABAJO

En uso de sus atribuciones legales y reglamentarias, en especial las que le
confieren, el articulo 209 de la Constitucion Politica, los numerales 10 del
articulo 2 y 7 del articulo 6 del Decreto 4108 de 2011, Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo, y

CONSIDERANDO

Que el Convenio C190 de 2019, sobre la violencia y el acoso, tiene como objeto
prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo; en el articulo
2 establece que: 1. El presente Convenio protege a los trabajadores y a otras
personas en el mundo del trabajo, con inclusion de los trabajadores asalariados
segun se definen en la legislacion y la practica nacionales, asi como a las
personas que trabajan, cualquiera que sea su situacion contractual, las personas
en formacion, incluidos los pasantes y los aprendices, los trabajadores
despedidos, los voluntarios, las personas en busca de empleo y los postulantes
a un empleo, y los individuos que ejercen la autoridad, las funciones o las
responsabilidades de un empleador.

Este Convenio se aplica a todos los sectores, publico o privado, de la economia
tanto formal como informal, en zonas urbanas o rurales. Asi mismo, el articulo 6,
sefala que todo miembro debera adoptar una legislacion y politicas que
garanticen el derecho a la igualdad y a la no discriminacion en el empleo y la
ocupacion, incluyendo a las trabajadoras, asi como a los trabajadores y otras
personas pertenecientes a uno o a varios grupos vulnerables, o a grupos en
situacion de vulnerabilidad que estan afectados de manera desproporcionada
por la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

Que la Convencidn sobre la Eliminacion de todas las formas de discriminacién
contra las mujeres, en su articulo 1, establece que: "la expresién "discriminacién
contra la mujer" denotara toda distincidn, exclusion o restriccion basada en el
sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado
civil, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas
politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera."

Que la Constitucion Politica en su articulo 1, consagra lo siguiente “...Colombia
es un Estado Social de Derecho fundado en el respeto de la dignidad humana,
en el trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en la prevalencia
del interés general’. Por su parte el articulo 13, sefiala que “todas las personas
nacen libres e iguales ante la ley, recibiran la misma proteccion y trato de las
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autoridades y gozaran de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin
ninguna discriminacion por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar,
lengua, religion, opinion politica o filoséfica”; el Articulo 21, por su parte estipula
que la honra es uno de las retribuciones fundamentales de la persona por lo
tanto, el Estado debe garantizarlos en cualquiera de los ambitos donde se
desarrolla la misma; el articulo 25, por su parte establece que el trabajo es un
derecho y una obligacion social.

Que el articulo 209 de la Constitucién Politica dispone que la funcién
administrativa se desarrolla con fundamento en los principios de igualdad,
moralidad, eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y publicidad.

Que el objetivo basico del Sistema General de Riesgos Laborales es la
promocion de la salud y la prevencion de los riesgos laborales, para evitar
accidentes de trabajo y enfermedades laborales.

Que la Ley 1010 de 2006, por medio de la cual se adoptan medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco
de las relaciones de trabajo, asi como de la normatividad vigente en materia de
derechos laborales y en cumplimiento de los principios constitucionales de
justicia, equidad y debido proceso; sefiala en el articulo 9, que: “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 Ley 2209 de 2022, por medio de la cual se modifica el articulo 18, de la
Ley 1010 de 2006, sefala en el articulo 1, que “las acciones derivadas del acoso
laboral caducaran en tres (3) anos a partir de la fecha en que hayan ocurrido las
conductas a que hace referencia esta ley.”

Que la Ley 2466 de 2025, por medio de la cual se modifica parcialmente normas
laborales y se adopta una Reforma Laboral para el trabajo decente y digno en
Colombia, su Capitulo Il “Medidas para la eliminacion de la violencia, el acoso y
la discriminacion en el mundo del trabajo”, sefala en el articulo 18, las medidas
para la eliminacioén de la violencia, el acoso y la discriminacién en el mundo del
trabajo. Y define que se garantizara el trabajo libre de violencias y de acoso,
cualquiera que sea su situacion contractual, informales o de la economia popular,
las personas en formacién, incluidos pasantes y aprendices, las personas
voluntarias, las personas en busca de empleo, postulantes a un empleo, las
personas despedidas, personas que ejercen la autoridad, las funciones o las
responsabilidades de un empleador.

Que el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo, Decreto 1072 de 2015,
establece las obligaciones de los empleadores en materia de gestion de los
factores de riesgo laborales, dentro de los cuales se encuentran los factores de
riesgo psicosocial.
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Que la Resolucion 2646 de 2008, del Ministerio de la Proteccién Social, por la
cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la
identificacion, evaluacién, prevencién, intervencion y monitoreo permanente de
la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la
determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional,
adopta la definicion de Acoso Laboral asi: "l) Acoso laboral: Toda conducta
persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de
un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un comparero
de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y
angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o
inducir la renuncia del mismo, conforme lo establece la Ley 1010 de 2006. (...)";

Que el articulo 14, de la Resolucién 2646 de 2008, en mencion, contempla como
medida preventiva de acoso laboral el "1.7 Conformar el Comité de Convivencia
Laboral y establecer un procedimiento internoc confidencial, conciliatorio y
efectivo para prevenir las conductas de acoso laboral";

Que al constituirse los Comités de Convivencia Laboral como una medida
preventiva de acoso laboral que contribuye a proteger a las y los trabajadores
contra los riesgos psicosociales que afectan la salud en los lugares de trabajo,
es necesario establecer su conformacion y funcionamiento;

Que en el afo 2012, se expidieron las Resoluciones 652 y 1356, sobre la
conformacién y funcionamiento de los comités de convivencia laboral.

Que con posterioridad a la expedicion de las Resoluciones 652 y 1356 de 2012
el ordenamiento juridico colombiano incorpor6 nuevas disposiciones
relacionadas con la prevencion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo,
la gestion de los riesgos psicosociales, la proteccién de la salud mental y el
fortalecimiento de los mecanismos preventivos en los lugares de trabajo.

Que mediante la Resolucion 3461 de 2025 el Ministerio del Trabajo derogd las
Resoluciones 652 y 1356 de 2012 y actualizd los lineamientos para la
conformacién y funcionamiento de los Comités de Convivencia Laboral, teniendo
en cuenta lo sefialado en el Convenio190 de la OIT

Que, con ocasion del proceso de implementacion de la Resolucion 3461 de 2025,
el Ministerio del Trabajo identificd la necesidad de efectuar ajustes técnicos,
juridicos y operativos orientados a precisar el alcance de algunas de sus
disposiciones, fortalecer la seguridad juridica, armonizar su contenido con la
legislacion vigente y garantizar una adecuada aplicacion de las competencias
asignadas a los Comités de Convivencia Laboral, a los empleadores y a las
Administradoras de Riesgos Laborales.

Que dichos ajustes responden a la necesidad de optimizar la técnica normativa
del acto administrativo, precisar conceptos, fortalecer el debido proceso, la
confidencialidad, la imparcialidad y la articulacion institucional, asi como
garantizar que las disposiciones reglamentarias se mantengan dentro del marco
de las competencias establecidas por la ley y los principios de legalidad y
seguridad juridica.
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Que igualmente se evidencio la necesidad de reorganizar la estructura del acto
administrativo, aclarar el alcance de algunas obligaciones, eliminar
ambigledades interpretativas y fortalecer los lineamientos sobre conformacion,
funcionamiento, procedimiento preventivo y responsabilidades de los diferentes
actores involucrados en la prevencion del acoso laboral.

Que, con el fin de fortalecer la eficacia de los mecanismos preventivos de
convivencia laboral y evitar dilaciones injustificadas en la atencion de las quejas,
resulta necesario establecer criterios temporales orientadores para el desarrollo
de las actuaciones del Comité de Convivencia Laboral, los cuales constituyen
parametros de gestion encaminados a garantizar la celeridad, oportunidad y
efectividad del procedimiento preventivo, sin desconocer la autonomia
organizacional de los empleadores ni las particularidades de cada caso concreto

Que los ajustes incorporados no modifican la finalidad de la regulacion, sino que
fortalecen su aplicacion, mejoran la técnica normativa y garantizan mayor
coherencia con el marco constitucional, legal y reglamentario vigente.

Que, por razones de seguridad juridica, técnica normativa y coherencia
regulatoria, resulta procedente subrogar integralmente la Resolucién 3461 de
2025, sustituyendo la totalidad de su contenido por el texto contenido en la
presente Resolucion, conservando el mismo objeto regulatorio e incorporando
los ajustes técnicos, juridicos y operativos identificados por el Ministerio del
Trabajo.

Que, en ejercicio de las facultades de regulacion administrativa atribuida al
Ministerio del Trabajo por el Decreto 4108 de 2011 y de las facultades
reglamentarias especificas previstas en el articulo 2.2.4.10.3 del Decreto 1072
de 2015, corresponde a esta Cartera desarrollar los mecanismos preventivos
previstos en la Ley 1010 de 2006, con el fin de garantizar su adecuada aplicacion
y armonizacion con el marco constitucional y legal vigente.

En mérito de lo expuesto,
RESUELVE:

CAPITULO |
Disposiciones generales

ARTICULO 1°. Objeto. La presente Resolucién tiene por objeto subrogar
integralmente la Resolucion 3461 de 2025 y establecer los lineamientos para la
conformacioén, organizacion, funcionamiento y actuacién del Comité de
Convivencia Laboral en las entidades publicas y las empresas privadas, como
mecanismo preventivo para promover ambientes de trabajo seguros, saludables,
respetuosos y libres de acoso laboral.

Asi mismo, establece las responsabilidades de los empleadores publicos y
privados, de las Administradoras de Riesgos Laborales (ARL) y de los demas
actores involucrados, en el desarrollo de las medidas de promocion, prevencion,
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orientacién y seguimiento dirigidas a fortalecer la convivencia laboral, prevenir el
acoso laboral y contribuir a la gestion de los factores de riesgo psicosocial, de
conformidad con la normativa vigente.

ARTICULO 2°. Ambito de aplicacion. La presente Resolucion se aplica a todas
las entidades publicas y empresas privadas, cualquiera que sea su naturaleza
juridica, asi como a los empleadores y demas organizaciones obligadas a
conformar Comité de Convivencia Laboral, de conformidad con la legislacion
vigente. Las disposiciones contenidas en la presente resolucion seran aplicables
a todas las personas trabajadoras vinculadas a dichas organizaciones,
cualquiera sea la modalidad de su vinculacion laboral o legal y reglamentaria, en
lo relacionado con la conformacién, funcionamiento y actuaciones del Comité de
Convivencia Laboral, sin perjuicio de los regimenes especiales previstos en la
ley.
CAPITULO Il

ARTICULO 3°. Conformacién del Comité de Convivencia Laboral. El Comité
de Convivencia Laboral estara conformado por representantes del empleador y
de las personas trabajadoras, con sus respectivos suplentes, garantizando en
todo momento la participacion paritaria entre ambas representaciones.

Las y los integrantes del Comité podran contar con competencias actitudinales y
comportamentales, tales como respeto, imparcialidad, tolerancia, serenidad,
confidencialidad, reserva en el manejo de informacion y ética; asi mismo
habilidades de comunicacion asertiva, liderazgo y resolucién de conflictos.

La conformacioén del Comité sera la siguiente:

1. En el caso de empresas con menos de cinco (5) trabajadores, dicho
comité estara conformado por un representante de las y los trabajadores
y uno (1) del empleador.

2. En el caso de empresas con cinco (5) o mas trabajadores y menos de
veinte (20) trabajadores, dicho comité estara conformado por un (1)
representante de las y los trabajadores y uno (1) del empleador, con sus
respectivos suplentes.

3. En el caso de empresas con veinte (20) o mas trabajadores, el Comité
estara conformado por cuatro (4) integrantes, dos (2) representantes de
las y los trabajadores y dos (2) del empleador, con sus respectivos
suplentes.

Las entidades publicas y empresas privadas podran de acuerdo con su
organizacion interna designar un mayor numero de representantes, siempre que
se garantice la representacion paritaria entre el empleador y las personas
trabajadoras.

Las entidades publicas y las empresas privadas deberan conformar un (1)
Comité de Convivencia Laboral por empresa. De manera voluntaria podran
conformar comités adicionales, de acuerdo con su organizacion interna, por
regiones geograficas, departamentos, municipios, sedes o centros de trabajo,
cuando ello facilite el cumplimiento de las funciones previstas en la presente
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Resolucién, garantizando la coordinacién entre estos y la aplicacion uniforme de
las disposiciones aqui contenidas.

El empleador designara directamente a sus representantes, y las y los
trabajadores elegiran los suyos a través de votacion secreta que represente la
expresion libre, espontanea y auténtica de todas las y los trabajadores, mediante
escrutinio publico, cuyo procedimiento debera ser adoptado por cada empresa o
entidad publica, e incluirse en la respectiva convocatoria de la eleccion.

Los representantes del empleador podran pertenecer a cualquier nivel de la
organizacion y los representantes de las y los trabajadores podran ser elegidos
entre quienes cumplan los requisitos previstos en la presente Resolucion.

Los integrantes del Comité deberan actuar con independencia, imparcialidad y
objetividad durante el ejercicio de sus funciones. Cuando alguno de sus
integrantes tenga un conflicto de interés respecto de una queja sometida a
conocimiento del Comité, debera declararse impedido para conocer del asunto,
caso en el cual actuara el respectivo suplente.

El Comité de Convivencia Laboral de entidades publicas y empresas privadas no
podra conformarse con trabajadoras o trabajadores respecto de las cuales exista
decisién administrativa o judicial en firme que haya determinado la comision de
conductas constitutivas de acoso laboral, en el afio anterior a su conformacion.
Lo anterior se aplicara sin perjuicio del principio de buena fe, la presuncion de
inocencia y el debido proceso, por lo que la sola presentacidon o tramite de una
queja no constituird causal de inhabilidad para integrar el Comité.

PARAGRAFO 1. En el caso de las empresas de servicios temporales, cuando
se presenten quejas por presunto acoso laboral formuladas por trabajadoras y/o
trabajadores en mision, estas deberan ser tramitadas en primera instancia ante
el Comité de Convivencia Laboral de la empresa usuaria, por ser el lugar donde
el trabajador desarrolla sus funciones y se configuran las relaciones laborales
cotidianas.

Para estos casos, la empresa usuaria debera activar su Comité de Convivencia
Laboral, con la participacién de al menos un (1) representante del CCL de la
empresa de servicios temporales, garantizando la articulacion efectiva entre
ambas organizaciones. Esta actuacion conjunta debera respetar los principios
de confidencialidad, imparcialidad, debido proceso y no revictimizacion de la
trabajadora o el trabajador.

PARAGRAFO 2. Las empresas de servicios temporales y las empresas usuarias
deberan establecer mecanismos de coordinacion para el adecuado tramite de
las quejas, sin perjuicio de las responsabilidades que correspondan a cada una
conforme a la legislacion laboral vigente.

ARTICULO 4°: Reglamento de funcionamiento: EI Comité de Convivencia
Laboral, una vez conformado, debe elaborar su propio reglamento el cual
establecera las condiciones de su funcionamiento.
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El reglamento debe incluir los acuerdos de confidencialidad que se establezcan
al interior del Comité y debe ser cumplido por todas las y los integrantes, asi
como definir los mecanismos y protocolos especificos para asegurar el manejo
reservado de la informacion sensible, tanto durante el tratamiento de los casos
como después del cierre de estos.

ARTICULO 5°. Periodo del Comité de Convivencia Laboral. El periodo de
vigencia del Comité de Convivencia sera de dos (2) anos, a partir de la
conformacién de este, que se contaran desde la fecha de la comunicacion de la
eleccion y/o designacion de los integrantes.

En caso de retiro del representante principal, podra asumir las funciones el
suplente, sin necesidad de convocar a nuevas elecciones.

PARAGRAFO 1. En caso de que el niumero de trabajadores de la empresa varie
durante el periodo de vigencia del comité, no sera necesario ajustar la
conformacioén de este hasta la finalizacién del periodo.

PARAGRAFO 2. Al finalizar el periodo de vigencia del comité de convivencia
laboral, este debe entregar toda la documentacion al nuevo comité con el fin de
que esta informacion continué siendo custodiada y se cumpla con las normas de
reserva y confidencialidad de la informacion ya que son datos sensibles.

ARTICULO 6°. Funciones del Comité de Convivencia Laboral y tiempos
orientadores para su desarrollo. EI Comité de Convivencia Laboral es una
instancia de caracter preventivo, autonoma e independiente en el ejercicio de
sus funciones, creada para promover ambientes de trabajo respetuosos, prevenir
las conductas que puedan afectar la convivencia laboral y contribuir a la gestion
de los factores de riesgo psicosociales relacionados el trabajo.

En desarrollo de su finalidad preventiva, el Comité orienta, facilita el dialogo entre
las partes, promueve mecanismos de solucién concertada de los conflictos de
convivencia laboral, formula recomendaciones y realiza seguimiento a los
compromisos adquiridos, dentro del marco de sus competencias.

El Comité de Convivencia Laboral no tiene funciones jurisdiccionales,
disciplinarias ni sancionatorias, ni esta facultado para calificar juridicamente los
hechos denunciados o declarar la existencia o inexistencia de acoso laboral,
competencias que corresponden exclusivamente a las autoridades
administrativas o judiciales competentes.

En el ejercicio de sus funciones, el Comité debera actuar con observancia de los
principios de buena fe, imparcialidad, confidencialidad, debido proceso, respeto
por la dignidad humana, igualdad, enfoque diferencial cuando resulte procedente
y garantia de no revictimizacion.

Para el cumplimiento de sus funciones, el Comité desarrollara las actuaciones
previstas en la presente resolucion dentro de los términos establecidos a
continuacion, garantizando el derecho al debido proceso y la aplicacién de los
principios de celeridad, eficacia, imparcialidad, confidencialidad, buena fe,
respeto por la dignidad humana y no revictimizacion:
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Funciones
1. Recibir y dar tramite a las quejas

Tiempos
Cinco (5) dias calendario

presentadas en las que se describan
situaciones que puedan constituir acoso
laboral.

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

Cinco (5) dias calendario. El
Comité podra ampliar el
término por diez (10) dias
calendario mas, previa
justificacion escrita. En todo
caso el término maximo no
podra superar los quince
(15) dias calendario.

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

Diez (10) dias calendario,
dentro de los cuales se
dispondra de cinco (5) dias
para escuchar a cada una
de las partes.

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

Cinco (5) dias calendario,
después de escuchar a las
partes de manera individual.
El Comité podra ampliar el
término por diez (10) dias
calendario, previa
justificacion escrita. En todo
caso el término maximo no
podra superar los 15 dias
calendario.

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

Mensual

En aquellos casos en que no se llegue a
un acuerdo entre las partes, no se
cumplan las recomendaciones
formuladas o la conducta persista, el
Comité de Convivencia Laboral, debera
remitir la queja a la Procuraduria General
de la Nacion o a las Personerias
Distritales y Municipales, de acuerdo con
la circunscripcion territorial, tratandose
del sector publico. En el sector privado,
el Comité de Convivencia Laboral
informara a la alta direccion de la
empresa, cerrara el caso y la trabajadora
o el trabajador puede presentar la queja
ante el inspector de trabajo o demandar
ante el juez competente.

La remision debera
realizarse maximo a los
quince (15) dias calendario,
una vez se verifique el
incumplimiento
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7. Presentar a la alta direccion de la entidad | Entre cinco (5) y maximo
publica o la empresa privada las |diez (10) dias calendario
recomendaciones para el desarrollo
efectivo de las medidas preventivas vy
correctivas del acoso laboral con copia al
trabajador

8. Hacer seguimiento al cumplimiento de las | Mensual
recomendaciones dadas por el Comité de
Convivencia Laboral a las dependencias
de gestion del talento humano vy
Seguridad y Salud en el Trabajo de las
empresas e instituciones publicas vy
privadas.

9. Elaborar informes trimestrales y un (1) | Trimestral/Anual
informe anual sobre la gestién del Comité
de Convivencia Laboral que incluya
estadisticas de las quejas, seguimiento
de los casos y recomendaciones, los
cuales seran presentados a la alta
direccion de la entidad publica o empresa
privada.

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

PARAGRAFO 1: En los casos de presunto acoso sexual en el &mbito laboral y
en lo pertinente a la Ley 2365 de 2024, "Por medio de la cual se adoptan medidas
de prevencion, proteccion y atencion del acoso sexual en el ambito laboral y en
las instituciones de educacion superior en Colombia y se dictan otras
disposiciones", el Comité de Convivencia Laboral no sera competente para
conocer de fondo, tramitar o promover mecanismos de conciliacion, por
tratarse _de conductas no conciliables y sometidas a un procedimiento
especial previsto en la ley.

Para estos casos, la alta direccion de la empresa o el jefe de talento humano
debe establecer el procedimiento para recibir las quejas de presunto acoso
sexual o violencia por razones de género, y las medidas de atencion,
prevencion y proteccion, preservando en todo momento Ila
confidencialidad de la informacion y la garantia de no revictimizacion.

PARAGRAFO 2:El procedimiento preventivo para la resolucién de las quejas de
acoso laboral debera adelantarse con la mayor diligencia posible, procurando
que su duracion, de manera ordinaria, no exceda de setenta (70) dias calendario,
contados a partir de la recepcion de la queja formal.

Los tiempos previstos en el presente articulo constituyen criterios orientadores
de gestion para promover una atencion oportuna, eficaz y diligente y no tienen el
caracter de términos perentorios o preclusivos. Su aplicacion debera atender las
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particularidades de cada caso y las capacidades operativas de los Comités de
Convivencia Laboral.

Cuando la complejidad del asunto, la necesidad de recaudar informacion
adicional, la disponibilidad de las partes o cualquier otra circunstancia
objetivamente justificada impidan cumplir los tiempos orientadores, el Comité
podra adecuarlos mediante decision motivada, dejando constancia en el
expediente y garantizando, en todo caso, los principios de celeridad, eficacia,
debido proceso, igualdad, confidencialidad, buena fe y no revictimizacion.

PARAGRAFO 3: El plazo establecido en el numeral 5 no hace parte del
procedimiento preventivo para la resolucidn de la queja, por cuanto corresponde
a la actividad de seguimiento de los compromisos adquiridos por las partes
involucradas, la cual debera realizarse periddicamente, de acuerdo con las
condiciones del caso y, preferiblemente, con una periodicidad mensual.

PARAGRAFO 4. Este procedimiento debera garantizar que el proceso se lleve
a cabo con la debida diligencia y sin demoras injustificadas, enmarcado siempre
dentro de los siguientes principios:

o Celeridad: Los procesos deben llevarse a cabo de manera oportuna,
evitando dilaciones innecesarias y garantizando que se resuelvan en
tiempos razonables.

« Eficacia: Las acciones deben ser efectivas para llegar a acuerdo entre
las partes y prevenir su repeticion.

« Imparcialidad: El proceso debe ser imparcial, garantizando que las
partes reciban un trato justo y equitativo, sin prejuicios o favoritismos.

« Confidencialidad: La informacion relacionada con la denuncia debera
ser tratada con estricta confidencialidad para proteger la privacidad de las
trabajadoras y trabajadores.

e No discriminacion: Todas las personas sin importar sus caracteristicas
sociales, econdmicas, edad, etnia, sexo, género, orientacion sexual,
religion, seran tratadas de manera respetuosa sin distincion alguna.

El proceso debe ser participativo, transparente y respetuoso de los derechos de
todas y todos los implicados, garantizando la confidencialidad, para protegerlos
de represalias.

Las entidades publicas y las empresas privadas deberan establecer mecanismos
de seguimiento y evaluacién periddica del funcionamiento del Comité de
Convivencia Laboral y de la efectividad de los procedimientos adoptados, con el
fin de implementar las acciones de mejora que resulten necesarias.

Las actuaciones del Comité de Convivencia Laboral se desarrollaran con
enfoque preventivo y, cuando resulte procedente, incorporaran los enfoques
diferenciales, de género e interseccional, conforme a la Constitucion Politica y la
legislacion vigente.
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ARTICULO 7°. Presidente del Comité de Convivencia Laboral. El Comité de
Convivencia Laboral debera elegir por mutuo acuerdo entre sus integrantes, el
presidente o la presidente, quien tendra las siguientes funciones:

1.

Convocar a las y los integrantes del Comité a las sesiones ordinarias y
extraordinarias.

Presidir y orientar las reuniones ordinarias y extraordinarias en forma
dinamica y eficaz.

Tramitar ante la administracion de la entidad publica o empresa privada,
las recomendaciones aprobadas en el Comité y hacer seguimiento de su
cumplimiento de manera mensual.

Gestionar ante la alta direccion de la entidad publica o empresa privada,
los recursos requeridos para el funcionamiento del Comité y garantizar la
confidencialidad de la informacion.

Hacer seguimiento al cumplimiento de las funciones del Comité de
Convivencia Laboral

ARTICULO 8°. Secretario del Comité de Convivencia Laboral. El Comité de
Convivencia Laboral debera elegir entre sus integrantes el secretario o la
secretaria, por mutuo acuerdo, quien tendra las siguientes funciones:

1.

Recibir y dar tramite a las quejas presentadas por escrito en las que se
describan las situaciones que puedan constituir acoso laboral, asi como
las pruebas que las soportan.

Enviar por medio fisico o electronico a las y los integrantes del Comité la
convocatoria realizada por el presidente a las sesiones ordinarias y
extraordinarias, indicando el dia, la hora y el lugar de la reunion.

Citar individualmente a cada una de las partes involucradas en las quejas,
con el fin de escuchar los hechos que dieron lugar a la misma.

Citar conjuntamente a las y los trabajadores involucrados en las quejas
con el fin de establecer compromisos de convivencia.

Llevar el archivo de las actas, quejas presentadas, la documentacidn
soporte y velar por la reserva, custodia y confidencialidad de la
informacion.

Elaborar el orden del dia y las actas de cada una de las sesiones del
Comité.

Enviar las comunicaciones con las recomendaciones dadas por el Comité
a las diferentes dependencias de la entidad publica o empresa privada.

Citar a reuniones y solicitar los soportes requeridos para hacer
seguimiento al cumplimiento de los compromisos adquiridos por cada una
de las partes involucradas.

Remitir a la alta direccion de la entidad publica o empresa privada, los
informes trimestrales sobre la gestion del Comité que incluya estadisticas
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de las quejas, seguimiento de los casos y recomendaciones.

El rol de secretaria o secretario del comité puede ser ejercido de manera alterna
por cada uno de los integrantes, previo acuerdo y designacion formal en reunion
del Comité. El integrante designado debera asumir las funciones durante el
periodo acordado.

ARTICULO 9°. Reuniones ordinarias: El Comité de Convivencia Laboral se
reunira ordinariamente de forma mensual para el desarrollo de actividades
administrativas como la elaboracién de informes, seguimiento a los compromisos
establecidos por las partes involucradas en los casos y formulacién de
recomendaciones al area de talento humano y seguridad y salud en el trabajo.
Las reuniones sesionaran con la mitad mas uno de sus integrantes.

ARTICULO 10°. Reuniones extraordinarias: EI-Comité de Convivencia Laboral
se reunira extraordinariamente cada vez que se reciba una queja de acoso
laboral para adelantar el procedimiento preventivo para la resolucion de estas.
Las reuniones extraordinarias seran convocadas por la secretaria del Comité.

ARTICULO 11. Procedimiento preventivo. E| procedimiento preventivo
contempla las siguientes acciones que corresponden al desarrollo de las
funciones previstas en el articulo 6 y describen el procedimiento preventivo que
debera adelantar el Comité.

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

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

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

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

5. En aquellos casos en que no se llegue a un acuerdo entre las partes,
no se cumplan las recomendaciones formuladas o la conducta persista,
el Comité de Convivencia Laboral, debera remitir la queja a la
Procuraduria General de la Nacién o a las Personerias Distritales y
Municipales, de acuerdo con la circunscripcion territorial, tratandose del
sector publico. En el sector privado el Comité de Convivencia Laboral
informara a la alta direccion de la empresa, cerrara el caso y la o el
trabajador puede presentar la queja ante el inspector de trabajo o
demandar ante el juez competente.

6. Presentar a la alta direccion de la entidad publica o la empresa privada
las recomendaciones para el desarrollo efectivo de las medidas
preventivas y correctivas del acoso laboral
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CAPIiTULO 1l

Responsabilidad en el desarrollo de las medidas preventivas y correctivas
de acoso laboral

ARTICULO 12°. Responsabilidad de los Empleadores Publicos y
Privados. Las entidades publicas o las empresas privadas, a través de la
dependencia responsable de gestidon del talento humano y el Sistema de Gestidn
de Seguridad y Salud en el Trabajo, deben desarrollar las siguientes medidas
preventivas y correctivas de acoso laboral, con el fin de promover un excelente
ambiente de convivencia laboral, fomentando relaciones sociales positivas, el
bienestar y la salud mental de todas y todos los trabajadores:

Medidas preventivas:

- Formular una politica clara dirigida a prevenir el acoso laboral que incluya
el compromiso, por parte del empleador, de promover un ambiente de
convivencia laboral.

- Elaborar manuales de convivencia, en los que se identifiquen las
conductas no aceptables en la entidad o empresa.

- Realizar acciones de prevencion, visibilizando el acoso laboral desde una
perspectiva de genero, incluyendo las violencias contra las mujeres, las
causas que las originan; estereotipos, prejuicios de género.

- Realizar acciones de capacitacion sobre no discriminacion por temas de
credo, origen, raza, etc.

- Realizar actividades de sensibilizacion sobre acoso laboral y sus
consecuencias, con el fin de que se rechacen estas practicas y se
respalde la dignidad e integridad de las personas en el trabajo; teniendo
en cuenta los enfoques de género, diferencial e interseccional para el
reconocimiento y respeto de los derechos laborales.

- Realizar actividades de capacitacién sobre resolucion de conflictos,
comunicacion asertiva y desarrollo de habilidades sociales para la
concertacion, negociacion y competencias blandas dirigidas a los niveles
directivos, mandos medios y a las y los trabajadores que forman parte del
comité de convivencia laboral, para llegar a una solucion efectiva de las
controversias.

- Realizar seguimiento y vigilancia peridodica del acoso laboral,
garantizando la confidencialidad de la informacion.

- Desarrollar actividades dirigidas a fomentar el apoyo social, trabajo en
equipo, comunicacidon armonica y promociéon de relaciones sociales
positivas, entre las y los trabajadores de todos los niveles jerarquicos de
la empresa.

- Establecer el procedimiento para formular la queja ante el Comité de
Convivencia Laboral, sefalando las formas a través de las cuales se
pueden denunciar los hechos constitutivos de presunto acoso laboral,
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garantizando la confidencialidad y el respeto por las y los trabajadores.

Capacitar en forma conjunta con la ARL a la brigada de emergencias, al
comité paritario de seguridad y salud en el trabajo, a los lideres del
sistema de gestién de seguridad y salud en el trabajo y al comité de
convivencia laboral para brindar primeros auxilios psicolégicos a las y los
trabajadores en casos de crisis.

Medidas correctivas:

Implementar acciones de intervencion y control especificas de factores de
riesgo psicosociales relacionados con violencia en el trabajo, fomentando
una cultura de convivencia laboral.

Promover la participacion de todas y todos los trabajadores en la
definicion de estrategias de intervencion frente a los factores de riesgo
que estan generando violencia en el trabajo.

Facilitar el traslado de las y los trabajadores a otra dependencia de la
entidad, cuando el médico laboral de la EPS, el médico tratante o el
Comité de Convivencia lo recomienden; garantizando adecuadas
condiciones de trabajo y procurando un clima laboral positivo.

Disponer de un espacio de atencién presencial o no presencial (teléfono,
whatsapp, redes sociales, otros) de ayuda, intervencion y/o soporte en
crisis, que brinde primeros auxilios psicologicos, a las y los trabajadores
que hayan presentado quejas de acoso laboral.

Socializar las rutas de atencion para la gestion de las necesidades en
salud mental con el fin de que las y los trabajadores que requieran
atencion psicoldgica y psiquiatrica puedan tener acceso a estos servicios,
promoviendo su salud y bienestar.

Atender las recomendaciones para el desarrollo efectivo de las medidas
preventivas y correctivas del acoso laboral que formule el Comité de
Convivencia Laboral.

ARTICULO 13°. Recursos para el funcionamiento del Comité. Para
garantizar el cumplimiento de las funciones del Comité de Convivencia Laboral,
las entidades publicas y empresas privadas, deben realizar las siguientes
acciones:

Asignar un espacio fisico para las reuniones y demas actividades del
Comité de Convivencia Laboral, asi como los elementos para el manejo
reservado de la documentacion.

Disponer de los recursos financieros y técnicos necesarios para su
funcionamiento.

Otorgar a los integrantes del Comité de Convivencia Laboral, los tiempos
requeridos para el desarrollo de sus funciones, durante la jornada laboral.

ARTICULO 14°. Responsabilidad de las Administradoras de Riesgos
Laborales (ARL). Con base en la informacién disponible en las entidades
publicas o empresas privadas y teniendo en cuenta los criterios para la
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intervencion de factores de riesgo psicosociales, las Administradoras de Riesgos
Laborales, deben realizar las siguientes acciones y reportarlas al Ministerio del
Trabajo de forma mensual:

- Llevar a cabo acciones de asesoria y asistencia técnica a sus empresas
afiliadas, para el desarrollo de las medidas preventivas y correctivas del
acoso laboral.

- Desarrollar acciones de promocién de la salud mental, socializacion de
las rutas y canalizacidn hacia los servicios de atencion a las trabajadoras
y trabajadores que lo requieran, en el marco del acompanamiento y apoyo
a sus empresas afiliadas.

- Desarrollar acciones de prevencion de la violencia en el trabajo, acoso
laboral desde una perspectiva de género, incluyendo las violencias contra
las mujeres en el ambito laboral y teniendo en cuenta los enfoques de
género, diferencial e interseccional para el reconocimiento y respeto de
los derechos laborales.

- Brindar apoyo emocional no presencial de escucha y orientacion en
situaciones de crisis a traves de diferentes canales de interaccion
(teléfono, WhatsApp, redes sociales, otros), mediante estrategias de
escucha activa y orientacion psicoldgica que contribuyan a la superacion
de la afectacion en salud mental y bienestar de las y los trabajadores de
diferentes sectores econdmicos.

- Brindar asesoria y capacitacion a los miembros del comité de convivencia
laboral para el desarrollo y fortalecimiento de competencias
comportamentales y actitudinales tales como respeto, imparcialidad,
tolerancia, serenidad, confidencialidad, reserva en el manejo de
informacion, ética y habilidades de comunicacion asertiva, liderazgo y
Resolucion de conflictos.

- Capacitar en forma conjunta con la ARL a la brigada de emergencias, al
comité paritario de seguridad y salud en el trabajo, a los lideres del
sistema de gestiéon de seguridad y salud en el trabajo y al comité de
convivencia laboral para brindar primeros auxilios psicoldgicos a las y los
trabajadores en casos de crisis.

CAPITULO IV
Disposiciones finales.

ARTICULO 15°. Sanciones. El incumplimiento a lo establecido en la
normatividad legal vigente sera sancionado de conformidad con lo dispuesto en
el articulo 91, del Decreto 1295 de 1994, modificado parcialmente por el articulo
115, del Decreto 2150 de 1995 y el articulo 13, de la Ley 1562 de 2012, en
armonia con el Capitulo 11, del Titulo 4, de la Parte 2, del Libro 2, del Decreto
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1072 de 2015. La investigacion administrativa y la sancion seran de competencia
de las Direcciones Territoriales del Ministerio del Trabajo en los términos del
mencionado articulo 91, del Decreto 1295 de 1994, sin perjuicio del poder
preferente de que trata el articulo 32, de la Ley 1562 de 2012.

ARTICULO 16°. Régimen de transicion. Los Comités de Convivencia Laboral
conformados con anterioridad a la entrada en vigor de la presente Resolucién
conservaran su periodo, integracion y actuaciones hasta la culminacion del
periodo para el cual fueron designados, sin necesidad de adelantar un nuevo
proceso de conformacion.

Los reglamentos internos, procedimientos y demas instrumentos adoptados en
desarrollo de la Resolucion 3461 de 2025, continuaran vigentes en aquello que
no resulte contrario a la presente Resolucion y deberan adecuarse dentro de los
seis (6) meses siguientes a su entrada en vigor.

Las actuaciones, quejas, procedimientos y compromisos que se encuentren en
tramite a la entrada en vigor de la presente Resolucion continuaran rigiéndose
por las disposiciones vigentes al momento de su inicio. No obstante, el Comité
de Convivencia Laboral podra adoptar, mediante decision motivada, la aplicaciéon
de las garantias procedimentales adicionales previstas en la presente
Resolucién, siempre que ello no afecte el debido proceso, la igualdad de las
partes, la seguridad juridica ni implique retrotraer las actuaciones ya surtidas.

ARTICULO 17°. Vigencia. La presente Resolucion rige a partir de la fecha de
su publicacion, subroga integralmente la Resolucién 3461 de 2025,

Publiquese y cumplase.

Dada en Bogot4a, D. C. a los

ANTONIO ERESMID SANGUINO PAEZ
Ministro del Trabajo

Proyecto: Jeimmy Rojas Contratista-Contratista DRL
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