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Referencia: MOVIMIENTOS DE PERSONAL- Reubicaciéon. ACOSO LABORAL- Procedimiento. RAD 20249000350752 del 23 de abril de 2024.
En atencién a la radicacion de la referencia, en el cual pregunta lo siguiente:

-Soy empleada publica del Hospital San Rafael E.S.E de El Cerrito Valle, el afio pasado encontrandome en vacaciones y en proceso de
recuperacidn de un accidente laboral, fui victima de una extorsién por parte de unas aplicaciones de mi celular, donde los delincuentes se me
robaron toda la informacién de mi teléfono tales como contactos, fotografias, videos y redes sociales, con las cuales amenazaban con
comunicarse con mis contactos y realizar una especie de boletaje en mi contra de situaciones obviamente no eran ciertas pero tenian fotos mias
y las editaban, para hacer presién para que yo diera dinero, en esa situacion estuve dos meses y cuando ya no tuve como solucionar,
empezaron a efectuar dicho boletaje, esta situacion fue denunciada de mi parte ante fiscalia y Gaula de la policia nacional. Ante todo esto la
Gerente de ese momento y la subgerente incitaron a algunos compafrieros a formular quejas en mi contra, quejas que utilizaron para enviar a la
personeria, manifestando que por competencia, quejas de las cuales me entere cuando el 31 de agosto del 2023 me llega un oficio donde se me
informa el cambio de mis funciones, sin haber sido yo llamada a informarme de las quejas ni teniendo la oportunidad de defenderme, ante el
jefe de talento humano de la institucién, quien es el mismos que desemperia el cargo de Subgerente y no habiendo un control interno
disciplinario, sin realizar el debido proceso envias las quejas como ya manifesté a la Personeria Municipal, de igual manera este funcionario
tampoco me llamo para informarme y permitir defenderme, solo envié un correo donde sugiere cambio de funciones, sin ningun acto
administrativo y violdndome de igual manera el debido proceso.

Trabajo en el Hospital San Rafael E.S.E de El Cerrito Valle desde el afio 2008 y fui nombrada en noviembre del 2014 como Técnico Operativo en
Archivo segun Resolucion No 205 y mediante creacion del cargo segun el acuerdo 002A del 2007, con funciones especificas en esta area.
ingrese de mi incapacidad médica y mis vacaciones el pasado 1 de abril, manifestandole a la nueva administracién lo acontecido, y en este
momento me encuentro cumpliendo horario pero apartada de mis funciones. primero quiero saber si a mi me pueden abrir un disciplinario con
una situacidn ajena a mis funciones y no estando activa laboralmente, pueden cambiar mis funciones para las cuales fui nombrada sin haber
incurrido en ninguna falta en mi trabajo? y pueden hacerlo aun violando el debido proceso y negdndome el derecho a la defensa?. constituye
esta situacién acoso y persecucion laboral? constituye esto a una violacién de un derecho constitucional como es el debido proceso y el derecho
a defenderme? la nueva administracion esta incurriendo en todas las faltas anteriores? Frente a lo anterior, me permito manifestarle lo
siguiente:

Inicialmente, de conformidad con el Decreto 430 de 2016', este Departamento Administrativo tiene como objeto el fortalecimiento de las
capacidades de los servidores publicos y de las entidades y organismos del Estado, su organizacién y funcionamiento, el desarrollo de la
democratizacién de la gestion publica y el servicio al ciudadano, mediante la formulacién, implementacién, seguimiento y evaluacién de politicas
publicas, la adopcién de instrumentos técnicos y juridicos, la asesoria y la capacitacién.

Razén por la cual, no es de nuestra competencia intervenir en situaciones internas de las entidades, actuar como ente de control, investigacion,
ni sefialar los procedimientos a seguir en caso de que se presenten anomalias al interior de las entidades por cuanto, dicha competencia se
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encuentra atribuida a los jueces de la Republica.
No obstante, lo anterior, me permito dar respuesta de manera general a su consulta de la siguiente manera:

Teniendo en cuenta lo narrado en su consulta y previo a entrar en la definicién de la reubicacién en la normatividad vigente, es importante
definir que la planta de personal desde el punto de vista de su aprobacién se puede conformar en forma global, pero técnicamente debe
responder a un estudio previo de necesidades y a la configuracién de la organizacién. En este orden de ideas, la planta de personal global
consiste en la relacién detallada de los empleos requeridos para el cumplimiento de las funciones de una entidad, sin identificar su ubicacién en
las unidades o dependencias que hacen parte de la organizacién interna de la institucion.

En este orden de ideas, cuando una entidad tiene planta global, cada empleo de la entidad pertenece a ella en general y no a cada dependencia
en particular, siendo competencia del jefe del organismo distribuir los cargos y ubicar el personal de acuerdo con las necesidades del servicio.
Para lo anterior, se debe emitir un acto administrativo, que no debe expresar que mediante él se efectla un traslado, sino que mediante él se
reubica un cargo dentro de la planta global.

Producido este acto y comunicado al empleado que esté ocupando el cargo reubicado, dicho empleado pasa con su cargo a la dependencia a la
cual estd siendo reubicado. En este caso, dado que no existe cambio de empleo, las funciones generales, asi como los requisitos minimos,
siguen iguales y el empleado no debe posesionarse nuevamente.

Con fundamento en la planta global, la administracién puede reubicar el cargo donde lo requiera, y las funciones seran las del area donde esté
ubicado, siempre y cuando sean de la misma naturaleza y del mismo nivel jerarquico del cargo del cual es titular el funcionario, de tal forma que
no se desnaturalice el empleo.

Por lo anterior, en relacién a la reubicacién en el articulo 2.2.5.4.6 del Decreto 1083 de 20157, ibidem dispuso lo siguiente:

-Reubicacidn. La reubicacién consiste en el cambio de ubicacién de un empleo, en otra dependencia de la misma planta global, teniendo en
cuenta la naturaleza de las funciones del empleo.

La reubicacién de un empleo debe responder a necesidades del servicio y se efectuara mediante acto administrativo proferido por el jefe del
organismo nominador, o por quien este haya delegado, el cual debera ser comunicado al empleado que lo desempena.

La reubicacién del empleo podra dar lugar al pago de gastos de desplazamiento y ubicacion cuando haya cambio de sede en los mismos
términos sefialados para el traslado.

A diferencia del traslado, la reubicacién consiste en el cambio de ubicacién de un empleo, en otra dependencia de la misma planta global,
teniendo en cuenta la naturaleza de las funciones del empleo. Su procedencia obedece a las necesidades del servicio y se efectuard mediante
acto administrativo proferido por el nominador, o por quien este haya delegado tal facultad, el cual debera ser comunicado al empleado que se
encuentra desempefandolo. La reubicacién del empleo si conlleva a erogaciones por desplazamiento y ubicacién por el cambio de sede podra
dar lugar al pago de éstos.

Por otra parte, la Ley 1010 de 20063, definid el acoso laboral y determind las modalidades generales como maltrato laboral, persecucién laboral,
discriminacién laboral, entorpecimiento laboral, inequidad laboral y desproteccién laboral. También sefiala que los reglamentos de trabajo de las
empresas e instituciones deberan prever mecanismos

de prevencién 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. De igual manera previé unas garantias en favor del quejoso en una presunta situacién de acoso laboral con el
fin de evitar actos de represalia. Especificamente, en su articulo primero la Ley 1010 de 2006 que su objetivo es definir, prevenir, corregir y
sancionar diversas formas de agresién, maltrato, vejdmenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana que
se ejercen sobre quienes realizan sus actividades econdémicas en el contexto de una relacién laboral privada o publica.
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Asi mismo, los articulos 7 y 8 de la citada norma disponen:

ARTICULO 7. Conductas que constituyen acoso laboral. Se presumird que hay acoso laboral si se acredita la ocurrencia repetida y publica de
cualquiera de las siguientes conductas:

Nota: (Texto subrayado declarado EXEQUIBLE por la Corte Constitucional, mediante Sentencia C-780 de 2007.)

a) Los actos de agresidn fisica, independientemente de sus consecuencias; b) Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con
utilizacién de palabras soeces o con alusion a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la preferencia politica o el estatus social; c) Los
comentarios hostiles y humillantes de descalificacién profesional expresados en presencia de los compafieros de trabajo; d) Las injustificadas
amenazas de despido expresadas en presencia de los compafieros de trabajo; e) Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los
sujetos activos del acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de los respectivos procesos disciplinarios; f) La descalificacion
humillante y en presencia de los compafieros de trabajo de las propuestas u opiniones de trabajo; g) las burlas sobre la apariencia fisica o la
forma de vestir, formuladas en publico; h) La alusion publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona; i) La imposicién de deberes
ostensiblemente extrarios a las obligaciones laborales, las exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor
encomendada y el brusco cambio del lugar de trabajo o de la labor contratada sin ningtin fundamento objetivo referente a la necesidad técnica
de la empresa; j) La exigencia de laborar en horarios excesivos respecto a la jornada laboral contratada o legalmente establecida, los cambios
sorpresivos del turno laboral y la exigencia permanente de laborar en dominicales y dias festivos sin ningtn fundamento objetivo en las
necesidades de la empresa, o en forma discriminatoria respecto a los demas trabajadores o empleados; k) El trato notoriamente discriminatorio
respecto a los demds empleados en cuanto al otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposicién de deberes laborales; I) La
negativa a suministrar materiales e informacién absolutamente indispensables para el cumplimiento de la labor; m) La negativa claramente
injustificada a otorgar permisos, licencias por enfermedad, licencias ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones legales,
reglamentarias o convencionales para pedirlos; n) El envio de anénimos, llamadas telefonicas y mensajes virtuales con contenido injurioso,
ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una situacién de aislamiento social.

En los demds casos no enumerados en este articulo, la autoridad competente valorard, segun las circunstancias del caso y la gravedad de las
conductas denunciadas, la ocurrencia del acoso laboral descrito en el articulo 2.

Excepcionalmente un sélo acto hostil bastard para acreditar el acoso laboral. La autoridad competente apreciara tal circunstancia, segun la
gravedad de la conducta denunciada y su capacidad de ofender por si sola la dignidad humana, la vida e integridad fisica, la libertad sexual y
demas derechos fundamentales.

Cuando las conductas descritas en este articulo tengan ocurrencias en privado, deberan ser demostradas por los medios de prueba reconocidos
en la ley procesal civil.

ARTICULO 8. Conductas que no constituyen acoso laboral. No constituyen acoso laboral bajo ninguna de sus modalidades:

a) Las exigencias y drdenes, necesarias para mantener la disciplina en los cuerpos que componen las Fuerzas Publica conforme al principio
constitucional de obediencia debida; b) Los actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente corresponde a los superiores
jerarquicos sobre sus subalternos; c) La formulacién de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad empresarial e institucional; d) La
formulacién de circulares o memorandos de servicio encaminados a solicitar exigencias técnicas o mejorar la eficiencia laboral y la evaluacién
laboral de subalternos conforme a indicadores objetivos y generales de rendimiento; e) La solicitud de cumplir deberes extras de colaboracion
con la empresa o la institucién, cuando sean necesarios para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles en la operacién de
la empresa o la institucién; f) Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a dar por terminado el contrato de trabajo, con base en
una causa legal o una justa causa, prevista en el Cédigo Sustantivo del Trabajo o en la legislacién sobre la funcién publica. g) La solicitud de
cumplir los deberes de la persona y el ciudadano, de que trata el articulo 95 de la Constitucidn. h) La exigencia de cumplir las obligaciones o
deberes de que tratan los articulos 55 a 57 del C.5.T, asi como de no incurrir en las prohibiciones de que tratan los articulo 59 y 60 del mismo
Cddigo. i) Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en los reglamentos y clausulas de los contratos de trabajo. j) La exigencia
de cumplir con las obligaciones, deberes y prohibiciones de que trata la legislacion disciplinaria aplicable a los servidores publicos.

PARAGRAFO . Las exigencias técnicas, los requerimientos de eficiencia y las peticiones de colaboracién a que se refiere este articulo deberén ser
justificados, fundados en criterios objetivos y no discriminatorios.

De acuerdo con los articulos en cita, usted podrd establecer si la conducta indilgada constituye acoso laboral o no.

Por su parte, la Resolucién 652 de 20124 establece la conformacién y funcionamiento del Comité de Convivencia laboral en entidades publicas y
empresas privadas. Las funciones se encuentran consagradas en su articulo 6 de la siguiente forma:

-1. Recibir y dar trémite a las quejas presentadas en las que se describan situaciones que puedan constituir acoso laboral, asi como las pruebas
que las soportan.

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. Escuchar a las partes involucradas de manera individual
sobre los hechos que dieron lugar a la queja. Adelantar reuniones con el fin de crear un espacio de didlogo entre las partes involucradas,
promoviendo compromisos mutuos para llegar a una solucion efectiva de las controversias. Formular un plan de mejora concertado entre las
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partes, para construir, renovar y promover la convivencia laboral, garantizando en todos los casos el principio de la confidencialidad. Hacer
seguimiento a los compromisos adquiridos por las partes involucradas en la queja, verificando su cumplimiento de acuerdo con lo pactado. 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, deberd remitir la queja a la Procuraduria General de la Nacion, tratdndose del sector

publico. En el sector privado, el Comité informara a la alta direccién de la empresa, cerrard el caso y el trabajador puede presentar la queja ante
el inspector de trabajo o demandar ante el juez competente.

Presentar a la alta direccidn de la entidad publica o la empresa privada las recomendaciones para el desarrollo efectivo de las medidas
preventivas y correctivas del acoso laboral, asi como el informe anual de resultados de la gestidén del comité de convivencia laboral y los
informes requeridos por los organismos de control. Hacer seguimiento al cumplimiento de las recomendaciones dadas por el Comité de
Convivencia a las dependencias de gestién del recurso humano y salud ocupacional de las empresas e instituciones publicas y privadas.
Elaborar informes trimestrales sobre la gestién del Comité que incluya estadisticas de las quejas, seguimiento de los casos y recomendaciones,
los cuales serdn presentados a la alta direccidn de la entidad publica o empresa privada..

De acuerdo con esto, la ley de acoso laboral tiene su alcance dentro del &mbito de las relaciones laborales y de subordinacién. Asi mismo, la
Procuraduria General de la Nacién mediante consulta C-222 - 2019 consagroé:

-[E]n cuanto a los casos de acoso laboral que deben ponerse en conocimiento de la PGN, se colige del contenido del articulo 9.°, numerales 1.° y
2.° del parédgrafo 2.°, de la Ley 1010 de 2006, que resulta indispensable que el Comité de Convivencia Laboral agote el procedimiento interno, y
si se supera «amigablemente la situacion de acoso laboral, no habria lugar a remitir —por sana légica— los documentos relacionados con dicha
conciliacion para que se persiga disciplinariamente al sujeto activo de dicha persecucién o malos tratos; pero, en cambio, si se vulnera lo
acordado si debe conocer el asunto la Procuraduria General de la Nacidn o las personerias, segun el caso». En esta misma linea, en la consulta
C-106 - 15 consta lo siguiente:

[L]a Ley 1010 de 2006 fue clara en su intencion de crear mecanismos de caracter preventivo y correctivo, antes del sancionatorio. Esta
apreciacion es facilmente determinable en los articulos 1.° y 9.° de la norma citada [...]. Del articulado antes sefialado se puede deducir que las
denuncias de acoso laboral estan sujetas a un procedimiento especial que es previo al inicio de la accién disciplinaria, [...] tal como en su
momento lo describié la circular N° 020 del 2007, proferida por la Procuraduria General de la Nacion, en la que sefialé [...] «5. Cuando la entidad
publica hubiere agotado el procedimiento preventivo y éste culmine con la recomendacién de una medida correctiva que efectivamente se
adopte y supere la situacion de acoso laboral en la entidad, las diligencias se archivaran en la entidad y se abstendran de remitirlas a este
organismo de control»

Lo que explica la circular es que la accidn disciplinaria solamente es procedente para los casos en los cuales no haya acuerdo conciliatorio sobre
la conducta que se estima como de acoso laboral, pues en caso [de] que el mecanismo preventivo surta su fin con el acuerdo respectivo, la
entidad a la cual pertenecen los servidores plblicos debe proceder al archivo de las diligencias.

En suma, solo deben ponerse en conocimiento de la Procuraduria General de la Nacién aquellos casos en los que no se logre el acuerdo entre las
partes, no se atiendan las recomendaciones formuladas o la conducta persista.

Por ende, cuando el Comité de Convivencia Laboral de la respectiva entidad publica haya agotado el procedimiento preventivo, sin que se
hubiese superado la situacidn de acoso laboral, deberd proceder a remitir lo actuado a la Procuraduria General de la Nacién, entidad a la que le
corresponde ejercer, de manera exclusiva, el poder disciplinario en estos casos, acorde con las competencias internas definidas en el Decreto
Ley 262 de 2000.

De acuerdo con lo anterior, la Ley de Acoso Laboral tiene su alcance dentro del &mbito de las relaciones laborales y de subordinacion. Asi, la
autoridad competente para pronunciarse en torno a los presuntos actos de acoso laboral es el Comité de Convivencia Laboral o la instancia
creada para tal fin por la Administracién.

Para mayor informacién respecto de las normas de administracién de los empleados del sector publico; asi como las inhabilidades e
incompatibilidades aplicables a los mismos, me permito indicar que en el link /eva/es/gestor-normativo podré encontrar conceptos relacionados
con el tema, que han sido emitidos por esta Direccién Juridica.
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El anterior concepto se emite en los términos establecidos en el articulo 28 del Cédigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso
Administrativo

ARMANDO LOPEZ CORTES

Director Juridico

Proyecté: Luis Fernando Nufiez Rincén.
Revisd: Maia Valeria Borja Guerrero.
NOTAS DE PIE DE PAGINA

Por el cual se modifica la estructura del Departamento Administrativo de la Funcién Publica Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica. 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. Por la cual se establece la conformaciA3n y funcionamiento del Comité de
Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas privadas y se dictan otras disposiciones
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