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Introduccién
Este trabajo tiene como objetivo diagnosticar el estado actual del funcionamiento del
Comité de Convivencia Laboral en la Direccion de Bogota del Ministerio de Trabajo, conforme a
la Resolucion 3094 de 2023. La metodologia adoptada es de tipo mixto, combinando enfoques
cualitativos y descriptivos para obtener una vision detallada y contextualizada del fenémeno

estudiado.

La poblacion incluye 8 miembros del comité y 290 empleados del Ministerio de Trabajo,
Bogot4, seleccionandose la muestra en funcion de las respuestas obtenidas en las encuestas. Se
utilizardn anicamente instrumentos cualitativos como, entrevistas semiestructuradas, analisis
documental de las actas para evaluar el cumplimiento de funciones, y encuestas virtuales para

recoger la percepcion de los empleados sobre la efectividad del comité.

Se espera entregar un diagnostico tanto al comité como a la institucion, que permita
tomar decisiones para fortalecer las competencias que permitan una resolucion efectiva de los
casos de acoso laboral. El impacto de estos productos sera significativo, ya que comprenderan las
competencias y el cumplimiento de funciones del CCL, ademas de ofrecer una perspectiva clara

sobre la efectividad y visibilidad del comité desde el punto de vista de los empleados.
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Planteamiento del Problema

El acoso laboral es una problematica que es prevalente en el ambito empresarial, ya que genera
un ambiente de trabajo hostil, disminuye la productividad, y puede llevar a graves consecuencias
psicoldgicas y emocionales para las victimas; siguiendo la linea del articulo mencionado, y en
parafraseo a este “En las organizaciones, el acoso laboral provoca diversas consecuencias
negativas, como la reduccion de la productividad y el compromiso, el aumento del absentismo
por enfermedades, insatisfaccion en el trabajo, mayor rotacion de personal y la intencion de
abandonar el puesto” (Carvajal & Davila, 2013, p. 98.), considerando que esta situacion no solo
afecta a los individuos directamente involucrados, sino que también deteriora el clima

organizacional y la cohesién entre los empleados.

De acuerdo con la Ley 1010 de (2006) que adopta medidas en Colombia para prevenir,

corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos, se define como:

Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por
parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compariero
de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacién, terror y angustia,
a causar perjuicio laboral, generar desmotivacién en el trabajo, o inducir la renuncia de

este” (p. 1).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) reconoce el acoso laboral como una
violacion de los derechos humanos y laborales, destacando la importancia de crear entornos
laborales libres de violencia y hostigamiento, asi mismo, la Organizacion Panamericana de la
Salud (OPS) y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) también han subrayado las
repercusiones negativas del acoso laboral en la salud mental y fisica de los trabajadores. En un

comunicado del afio 2022 de la OIM y OIT 2022 se informa que el 15% de los adultos en edad
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de trabajar experimentaron un trastorno mental y (...) la intimidacién y la violencia psicoldgica
(también conocida como "mobbing") es una queja clave de acoso laboral que tiene un impacto
negativo en la salud mental. Sin embargo, hablar o revelar la salud mental sigue siendo un tabu

en los entornos laborales de todo el mundo.

En Colombia, la legislacion ha avanzado para enfrentar esta problematica. La Ley 1010
de 2006 establece medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral. Ademas,
Resoluciones como la 652 de 2012 y la mas reciente 3094 de 2023 del Ministerio de Trabajo han
sido promulgadas para fortalecer los mecanismos de prevencién y manejo del acoso laboral en el

pais.

En respuesta a la importancia del acoso laboral, Colombia cre6 los Comités de
Convivencia Laboral (CCL) como medida preventiva y correctiva en entidades pablicas y

privadas, en la Resolucién 652 de 2012 del Ministerio de Trabajo.

Estos comités tienen la responsabilidad de promover un ambiente laboral respetuoso y de
gestionar los casos de acoso laboral de manera efectiva. La Resolucion 3094 de 2023, que busca
actualizar los mecanismos preventivos y correctivos de atencion a casos de acoso laboral,
mencionan las funciones del comité, como recibir y procesar las quejas de acoso laboral junto
con las pruebas aportadas. Segundo, analizar de manera confidencial las circunstancias de las
quejas que puedan constituir acoso laboral. Tercero escuchar individualmente a las partes
involucradas sobre los hechos reportados. Entre otras que se mencionan en la misma junto con
los lineamientos para el funcionamiento de estos comités, resaltando la necesidad de que sus
integrantes cumplan con las funciones atribuidas y participen en las tareas asignadas para

asegurar una convivencia laboral armonica.
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A pesar de las normativas establecidas, los Comités de Convivencia Laboral enfrentan
desafios en su implementacion y funcionamiento, evidenciados por trabajos de investigacion
como los de Gaitan & Palacio (2021) que habla en su estudio sobre la eficacia de los CCL en
Girardot, muchos comités no dan respuestas efectivas a casos de acoso laboral por la falta de
herramientas y formacion adecuada entre sus miembros. Es importante reconocer la opinion de
este estudio pues los autores destacan que “esta investigacion consiste en una fuente de
informacion inicial para el desarrollo de futuros estudios que profundicen en el mejoramiento

del Comité de Convivencia Laboral.” (Gaitadn & Palacio, 2021, p. 607).

Por otro lado, Martinez, R. (2021), autora del estudio en entidades publicas de Bogota,
menciona que “en muchas ocasiones no acuden al CCL de manera oportuna ya sea por
desconocimiento o pena y por lo tanto no tienen claridad del papel que cumple este érgano al
momento de presentarse algun tipo de conflicto” (Martinez, 2021, p. 4.). En este se destaca que
muchos empleados no acuden a los CCL por desconocimiento o vergiienza, lo que reduce la
capacidad de estos comités para actuar de manera preventiva y efectiva en la resolucion de

conflictos.

Podemos también reconocer de Duarte, S., et al. (2018) en su estudio sobre la eficacia del
procedimiento establecido en los CCL frente a las victimas de acoso laboral, quienes mencionan

que,

“Los comités de convivencia laboral segun el Ministerio De Trabajo son un organo el
cual vela por prevenir la produccion de situaciones en las que se presente el acoso laboral, su
creacion se produjo en conformidad a las Resoluciones 652 y 1356 del 2012 del Ministerio De

Trabajo” (Duarte et al., 2018, p. 29.).
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Por lo tanto, es importante que las empresas y entidades publicas fortalezcan la
formacion y las herramientas proporcionadas a los miembros de los Comités de Convivencia

Laboral.

En sintesis, las investigaciones rastradas hasta el momento revelan que el CCL en las
organizaciones estan presentando problemas de funcionamiento, sin embargo, en ninguno de los

estudios se ha analizado el funcionamiento de dicho comité al interior del Ministerio del Trabajo.

Esta laguna en la investigacion es precisamente la que se pretende abordar, evaluando
cdmo operan estos comités dentro de esta entidad y proponiendo mejoras basadas en los
hallazgos. Consideramos que la falta de un diagndstico preciso sobre el funcionamiento del
comité puede limitar su capacidad para cumplir con sus funciones de manera eficiente, afectando
negativamente la convivencia laboral. La identificacion de areas que requieren mejoras con sus
respectivas recomendaciones, son fundamentales para fortalecer las competencias y habilidades

de los integrantes del comité.

Con este proyecto aplicado desde el diagnostico, se pretende evaluar el estado actual del
Comité de Convivencia Laboral en la Direccion de Bogota del Ministerio de Trabajo, identificar
sus fortalezas y areas de mejora y elaborar recomendaciones précticas para optimizar su
desempefio. Con estos resultados, se espera contribuir a la creacién de un ambiente laboral méas
saludable y colaborativo, beneficiando tanto a los trabajadores como a la organizacién en su

conjunto.

Por lo anterior se establece como pregunta problema para este proyecto ¢ Cémo conocer
el funcionamiento actual del comité de convivencia laboral del Ministerio del Trabajo de la

Direccion Bogota desde las funciones que dicta la Resolucion 3094 de 2023?
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Objetivos

Objetivo General

Diagnosticar el estado actual del funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral
desde las funciones que dicta la Resolucion 3094 de 2023, en la Direccion de Bogota

perteneciente al Ministerio de Trabajo.
Objetivos Especificos

Caracterizar de la experiencia y competencias de los miembros integrantes del Comité de

Convivencia Laboral en la Direccion de Bogota perteneciente al Ministerio de Trabajo.

Identificar los procesos de cumplimiento de las funciones y responsabilidades del Comité
de Convivencia Laboral segun la Resolucion 3094 de 2023, en la Direccion de Bogota

perteneciente al Ministerio de Trabajo.

Conocer la percepcion de los empleados frente al cumplimiento de las funciones y
responsabilidades del Comité de Convivencia Laboral desde las funciones que dicta la

Resolucion 3094 de 2023, en la Direccién de Bogotéa perteneciente al Ministerio de Trabajo.
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Justificacién
El trabajo es un recurso que aporta un sustento econémico, el cual permite obtener una mejor
calidad de vida donde se adquieren conocimientos y experiencias que definen la realizacion
personal, teniendo en cuenta que, el ser humano reconoce y desarrolla sus capacidades,
habilidades para conseguir el éxito laboral con condiciones de equidad y proteccion como lo
manifiesta la Constitucion Politica Colombiana de 1991. “El trabajo es un derecho y una
obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccién del Estado. Toda

persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas”. (Art. 25)

En relacion a la idea anterior las entidades publicas y las empresas privadas tiene la
responsabilidad de conformar y funcionar adecuadamente a través de un Comité de Convivencia
Laboral desde una perspectiva ética mediante una comunicacion asertiva para obtener una
solucion de bienestar laboral con medidas preventivas y correctivas, asi como lo indica la
Resolucién No. 946 del 31 de mayo de 2012 en el Ministerio de Trabajo, el cual debe prestar una
atencion eficaz en los casos de acoso laboral, considerando que los riesgos psicosociales
laborales de violencia o acoso intervienen en la salud fisica y emocional del trabajador, dado que
generan estrés y deben ser evaluados, segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
“aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo que afectan la salud de las personas a

través de mecanismos psicologicos y fisiologicos, produciendo lo que se llama estrés”.

Desde una perspectiva estadistica se evidencia que la problemaética de acoso laboral y
genero segun diferentes estudios el sexo femenino es mas propensa que el masculino, no
obstante cuando se comprueba un caso de acoso laboral se deben aplicar los correctivos
pertinentes que son multas o sanciones penales, ya que es una falta en el Codigo Disciplinario

Unico, ademéas cuando est4 involucrado un servidor publico, también se presenta la terminacion
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del contrato, una sancion econdémica a la organizacion y ala ARL por el valor del tratamiento
por dafios emocionales, secuelas, trastornos causados por el acoso laboral.

A Continuacién, se presentan cifras de acoso laboral desde el afio 2017 hasta el afio 2021
de intervenciones realizadas en el Ministerio de Trabajo en Colombia
Tabla 1

Cifras de Acoso Laboral

Afio Mujeres Hombres Total
2017 1004 989 1993
2018 1421 1228 2649
2019 977 801 1778
2020 634 535 1169
2021 1271 1156 2427

Nota. Estas cifras se obtienen de la informacion del fendmeno de estudio. Colombia. Recuperado

el 2 de agosto de 2024.

La Organizacion Mundial del Trabajo, OIT, refiere que: el 23% de las personas que
trabajan en empresas manifiestan ser victimas de acoso laboral, adicionalmente 583 millones de
trabajadores expresan que alguna vez han pasado por circunstancias de acoso laboral, el cual el

8,2% son mujeres y el 5% son hombres.

En la Direccion de Bogoté, perteneciente al Ministerio de Trabajo, se necesita una
investigacion que evalle e identifique los procesos de cumplimiento en las funciones y
responsabilidades del Comité de Convivencia Laboral segin la Resoluciéon 3094 de 2023 para
conocer las inconsistencias y fortalezas en los procesos o tramites ante los factores de riesgo
psicosociales en acoso laboral y otros hostigamientos, que afectan la autoestima, la personalidad,
la formacion laboral, profesional y/o social, dado que son aspectos que intervienen en las

relaciones interpersonales.



20

Es significativo obtener un informe sobre como se han abordado los problemas
relacionados con el acoso, el maltrato, la persecucion, la discriminacion y la inequidad laboral
que se han atendido en el Comité de Convivencia Laboral vigente, asi mismo, tener
conocimiento si, el conflicto fue resuelto por medio de los preceptos de dignidad y justicia en
una reunién conciliatoria, segun los datos que se encuentren estipulados en las actas u otros
documentos, de la misma forma también se evaluaran la efectividad de los compromisos y/o
recomendaciones si, se cumplen por parte de las personas relacionadas en un caso de acoso
laboral y cudles son los casos que definitivamente agotan el procedimiento conciliatorio y se

trasladan a una segunda instancia como es a la Procuraduria General de la Nacion.

Otro tema que aporta la investigacion es, conocer la percepcion de los empleados frente
al cumplimiento de las responsabilidades del Comité de Convivencia Laboral desde las funciones

que dicta la Resolucion 3094 de 2023.

En este sentido de ideas “el mobbing” es el término de maltrato fisico y psicologico en el
entorno laboral de forma repetitiva hacia una persona que representa un cargo inferior, debido a
lo cual se convierte en una agresion hacia la dignidad, por ende, es fundamental que el Comité de

Convivencia Laboral intervenga oportunamente.

En esta investigacion se propone caracterizar, identificar y conocer la percepcién y la
experiencia de los trabajadores en un caso de maltrato, acoso, persecucion, discriminacion o
inequidad laboral ante el Comité de Convivencia Laboral, de igual forma constatar si los
trabajadores entienden cuales son las conductas de acoso laboral conforme por la ley 1010 de
2006, y cuales no pertenecen en un caso de acoso laboral, teniendo en cuenta que el Ministerio
de Trabajo debe exigir disciplina, compromisos de derechos y deberes, evaluacion de eficacia

y rendimiento que se encuentran estipulados en el reglamento de trabajo.
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Dentro de este orden de ideas es fundamental promover una sana convivencia de respeto,
confianza y solidaridad para garantizar un bienestar fisico y emocional reconociendo logros y
productividad, por consiguiente, los trabajadores son los principales beneficiarios porque
identifican si el procedimiento y las acciones que establecen los del Comité de Convivencia

Laboral cumple con los requisitos de una solucién oportuna.

En segundo lugar, la Subdireccion de Gestion del Talento Humano adquiere benéficos de
informacidn precisa sobre el cumplimiento de las funciones del Comité de Convivencia Laboral,
el cual permite reconocer el desempefio general donde se exponen las fortalezas y debilidades,
considerando que es importante para constituir futuros programas de prevencion, promocion y

soluciones en casos de acoso laboral.

Finalmente, los usuarios del Ministerio de Trabajo también son beneficiados porque un
ambiente laboral sano permite ofrecer un mejor servicio, por lo cual le da un valor agregado de
calidad en los procesos con resultados efectivos que ayudan al cambio y el mejoramiento

laboral.

En este sentido se comprende que cada persona tiene pensamientos, sentimientos y
opiniones diversas, debido a diferentes preceptos que influyen en la conducta, por tal motivo los
conflictos siempre estan presentes en una organizacion, en efecto es determinante evaluar la
efectividad que permite reconocer si el Comité de Convivencia Laboral esta cumpliendo con las
funciones, lo cual contribuye a identificar las acciones que se deben mejorar, y asi mismo
permite identificar cuales son las causas que se repiten y que generan mas conflictos en la
organizacion, por otro lado, si el Comité de Convivencia Laboral transforma y optimiza la
atencion, los trabajadores adquieren confianza porque perciben que sus problemas son

importantes.
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Por ultimo, es conveniente realizar una investigacion sobre el funcionamiento del Comité
de Convivencia Laboral para garantizar si estan cumpliendo con las normas legales y la
operatividad de los roles en conflictos de acoso laboral y otros hostigamientos para prevenir que

pasen a instancias judiciales que perjudican la imagen de la organizacion.

En efecto los resultados de la investigacion son la base para identificar si los procesos
que se aplican en el Comité de Convivencia Laboral resuelven los conflictos con las normas
vigentes o requieren mas capacitacion y/o informacion para abordar los sucesos de acoso laboral
y otros hostigamientos en la gestion de conflictos a través de un procedimiento transparente, por
consiguiente, se puede tener un impacto positivo, considerando que a futuro se pueden realizar

cambios con soluciones oportunas.

El Comité de convivencia laboral funciona adecuadamente y cumple con las normativas
legales como la Resolucion 3094 de 2023, los beneficios a considerar es evitar que la
organizacion adquiera sanciones y multas por no llevar a cabo un proceso oportuno, asimismo si
los conflictos laborales se solucionan desde un principio evita que otras entidades publicas
legales intervengan, por tal motivo se ahorra tiempo, costos, dado que la productividad laboral

no se interrumpe.



23

Antecedentes

Estudios sobre el Tema en América Latina

Estudios sobre el tema en Ameérica Latina, que, aunque el comité de convivencia laboral
aun no se ha implementado de manera generalizada, se pueden observar diversas soluciones en el

tratamiento del acoso laboral.
América Latina

De acuerdo con la revision sistematica de literatura realizada por los autores, Leon, D. et.
al., (2020) sobre el acoso laboral en América Latina durante un periodo de 16 afios, bajo un
enfoque cualitativo y descriptivo, revela datos importantes sobre la prevalencia y el impacto de
este problema. Utilizando fichas bibliograficas como instrumento de medicion, se analizaron 48
articulos teoricos y empiricos, libros electrénicos y trabajos de grado de diversos paises de
América Latina. Los autores mencionan que entre 2004 y 2020, el 54% de los estudios fueron
desarrollados y publicados en Colombia, evidenciando un alto interés en el tema por parte de los
profesionales y académicos colombianos. México, por su parte, contribuyé con el 10% de las

publicaciones.
Los resultados de este andlisis indican 8 conclusiones relevantes:

Primero, Colombia es el pais con mayor indice de publicaciones sobre acoso laboral, con

un notable incremento en 2017.

Segundo, el afio 2017 registré un aumento significativo en publicaciones sobre el tema,

aunque estas estan basadas en estudios previos y no reflejan datos actuales.

Tercero, no se encontraron estudios recientes en 2020, lo que indica una falta de

informacion actualizada sobre la prevalencia y situacion del acoso laboral en las organizaciones.
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Cuarto, todos los documentos revisados coinciden en que el acoso laboral causa

afectaciones psicofisiologicas como estrés postraumatico, ansiedad y depresion.

Quinto, el estrés, asociado con las relaciones laborales y la carga de trabajo, es
considerado una enfermedad prevalente que afecta tanto fisica como psicolégicamente a los

individuos.

Sexto, el acoso laboral se manifiesta de diversas formas y afecta a todos los trabajadores

independientemente de edad y género.

Séptimo, el acoso laboral es un factor perjudicial para los trabajadores y las empresas,
deteriorando el clima organizacional, las relaciones interpersonales, la productividad y el

desarrollo econdmico.

Y, octavo, aunque el acoso laboral ha sido un fendmeno social durante décadas, en
Colombia se establecieron medidas legales para su sancién e intervencion a partir de 2006,

debido a su impacto en la esfera psicosocial dentro de las organizaciones.

En sintesis, considero que Colombia lidera en publicaciones sobre acoso laboral, con un
aumento en 2017, aunque los datos mas recientes estan ausentes. El acoso laboral, en sus
diversas formas, causa graves afectaciones psicofisioldgicas y deteriora el clima organizacional.
A pesar de la falta de estudios actuales, las medidas legales adoptadas en 2006 en Colombia

buscan mitigar este problema.
Peru

En Perq, la prevencion y manejo del acoso laboral estan claramente regulados por la
legislaciéon laboral. Segun Gutierrez, K. M. (2020). “los empleadores tienen la obligacién de

tomar accion frente a las conductas que califiqguen como acoso laboral, implementado medidas
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que busquen prevenir su configuracion, promover un ambiente seguro” (Gutiérrez, 2020, p. 73.)
los empleadores tienen la responsabilidad de implementar medidas para prevenir y abordar el
acoso laboral. Esta obligacion se deriva del rol del empleador como garante dentro de la relacion

laboral.

En dicho trabajo investigativo, la autora también destaca que las victimas de acoso
laboral en Per0 tienen varias opciones legales, como solicitar el cese de los actos hostiles o exigir
una indemnizacion por dafios y perjuicios. De acuerdo con el Decreto Supremo No. 003-97-TR y
la Ley No. 29783, los trabajadores pueden iniciar procedimientos para exigir la terminacién de
conductas lesivas o solicitar compensaciones econémicas por los dafios sufridos, incluyendo

indemnizacion por despido y dafio moral.
Chile

Empezando con una cita importante del estudio de Lanata (2018) en donde especifica
que “El afio 2012, mediante la dictacion de la Ley N° 20.607, se incorporaron al Codigo del
Trabajo normas que califican las practicas relativas al acoso laboral como contrarias a la
dignidad del trabajador ”. (Lanata, 2018, p. 265.) En Chile, la Ley N° 20.607, promulgada en
2012, introdujo una definicién formal de acoso laboral en el Cédigo del Trabajo, calificandolo
como una conducta que atenta contra la dignidad del trabajador y estableciéndolo como causal de

terminacion del contrato de trabajo.

El estudio de Lanata (2018). examina los mecanismos judiciales disponibles en Chile
para la reparacion del dafio a las victimas de acoso laboral. El anélisis incluye el recurso de
proteccion, la indemnizacion por incumplimiento contractual, y el procedimiento de tutela
laboral. Estos mecanismos estan disefiados para proporcionar una respuesta legal a las victimas,

permitiéndoles buscar compensacion por los dafios sufridos y sancionar las conductas de acoso.
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Ecuador

En Ecuador, el acoso laboral esta regulado por el Codigo de Trabajo y la Constitucion,
que establecen una definicion clara del acoso como cualquier conducta reiterada que atente
contra la dignidad del trabajador. La legislacion proporciona un marco para la proteccion de los
derechos de los trabajadores, prohibiendo el maltrato y garantizando un ambiente laboral
adecuado. Los autores, Moya & Lascano (2021). Nos dan una aproximacion, pues mencionan
que, “En el articulo 48 de la LOSEP (...) fija como causal de destitucion: Atentar contra los
derechos humanos de (...) servidor de la institucion, mediante cualquier tipo de coaccion, acoso

0 agresion con inclusién de toda forma de acoso laboral.” (Moya & Lascano, 2021, p. 80).

La Ley Orgénica del Servicio Publico (LOSEP) refuerza esta proteccion al especificar
que los servidores publicos no deben ser sujetos de acoso laboral, y establece mecanismos

legales para la sancion y reparacion de las victimas.
Estudios sobre el Tema en Colombia
Colombia

Duarte et al. (2018) En su estudio sobre la eficacia de los comités de convivencia laboral
(CCL) frente a las victimas de acoso laboral en Colombia, sefialan que, aunque la Ley 1010 de
2006 fue disefiada para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral en ambos sectores, privado
y publico, presenta significativos vacios en términos de prevencion y sancién. Estos vacios
resultan en una falta de celeridad, confianza y cohesion social, exacerbada por el
desconocimiento generalizado de la legislacion por parte de los actores implicados y la dificultad

para obtener pruebas de acoso laboral bajo las normativas procesales vigentes.
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Los comités de convivencia laboral, segun el Ministerio de Trabajo, son érganos creados
para velar por la prevencion de situaciones de acoso laboral, en conformidad con las

Resoluciones 652 y 1356 de 2012.

“Los comités de convivencia laboral segun el Ministerio De Trabajo son un organo el
cual vela por prevenir la produccion de situaciones en las que se presente el acoso laboral, su
creacion se produjo en conformidad a las Resoluciones 652 y 1356 del 2012 del Ministerio De

Trabajo” (Duarte et al., 2018, p.29).

Sin embargo, el estudio revela que los CCL estan limitados a un rol preventivo sin la
capacidad de tomar decisiones autbnomas o sancionar a los acosadores, ya que esta

responsabilidad recae en el Ministerio de Trabajo.

Esta limitacion debilita la norma y su aplicacion practica, evidenciando la necesidad de
fortalecer los CCL y permitir el uso de tecnologias como medios probatorios. La investigacion
concluye que las normas actuales son ineficaces para mitigar el fendmeno del acoso laboral y
subraya la urgencia de realizar mejoras en los procedimientos y normativas para asegurar una

proteccion efectiva de los trabajadores.
Bogota D.C., Colombia

En el contexto colombiano, especificamente en Bogots, el estudio de Martinez (2021)
analiza la funcion del Comité de Convivencia Laboral (CCL) en entidades publicas. “Es
importante conocer las funciones que tiene el CCL, para gque tanto sus miembros como la
victima de presunto acoso laboral conozcan con claridad como debe actuar este 6rgano al
momento de presentarse un conflicto.” (p. 6.). El estudio destaca que los servidores publicos a
menudo no recurren al CCL de manera oportuna debido al desconocimiento o vergienza, lo cual

impacta negativamente en su salud mental, motivacion y niveles de estrés laboral.
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Esta falta de intervencidn temprana dificulta la resolucién de conflictos y limita la
efectividad del CCL como un ente preventivo y conciliador. La investigacion busca resaltar la
importancia del CCL en la resolucion de conflictos laborales y situaciones de acoso, asi como
detallar sus funciones y normatividad, y evaluar las herramientas de investigacion utilizadas en

SuS reuniones.

La metodologia del estudio combina analisis normativo y entrevistas con miembros del
CCL, recopilando datos sobre casos de acoso laboral y evaluando la intervencién del CCL en
estos casos. Los resultados subrayan la necesidad de un correcto funcionamiento de los comités
de convivencia laboral para reducir casos de acoso laboral, prevenir y conciliar conflictos, y
mejorar la relacion laboral entre las partes implicadas. El estudio concluye que es fundamental
que las entidades distritales aseguren que los empleados confien y recurran al CCL en

situaciones de posible acoso, promoviendo asi un ambiente de trabajo mas seguro y positivo.

Este antecedente es relevante para el marco conceptual de los comités de convivencia y el
acoso laborales, ya que proporciona evidencia de la importancia de la intervencion temprana y

efectiva del CCL para mantener un entorno laboral saludable.
Girardot, Colombia

En el contexto de Girardot, el estudio sobre la eficacia de los comités de convivencia
laboral como instrumento de prevencién del acoso laboral en las medianas empresas del
municipio, se analiza la efectividad de los Comités de Convivencia Laboral (CCL) en la
prevencion del acoso laboral. La investigacion, basada en una muestra de 250 trabajadores de
medianas empresas, revela que, a pesar de la implementacion de los CCL como una herramienta
establecida por la Ley 1010 de 2006, estos comités enfrentan serias deficiencias en su

funcionamiento y en la proteccion de los derechos de las victimas.
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Gaitan & Palacio (2021), nos contextualiza, sobre “El Comité de Convivencia Laboral
como herramienta suficiente e integral para la proteccion y reconocimiento efectivo de los
derechos de las victimas de acoso laboral (...) examinando la eficacia, y la funcionalidad de esta
herramienta socio-juridica.” (p. 591) El estudio sefiala que los CCL presentan limitaciones
significativas debido a la falta de mecanismos adicionales en los reglamentos internos y a la
percepcion de insuficiente proteccion juridica para las victimas. Estas deficiencias afectan la
imparcialidad y la efectividad en la resolucion de conflictos, subrayando la necesidad de mejorar
y fortalecer los CCL para asegurar un ambiente laboral mas justo y seguro en las medianas

empresas de Girardot.
Pereira, Colombia

La Ley 1010 de 2006 es la normativa central que define el acoso laboral en Colombia,
estableciendo mecanismos preventivos y correctivos para abordar esta problematica en el
entorno laboral. Gomez, E. & Montes, L. (2023) menciona que “La ley establece mecanismos
preventivos para el acoso laboral, la cual busca motivar a todas las personas victimas a
informar de las conductas abusivas que recibe, a una instancia superior pertinente, la cual esta
compuesta por personal activo de la empresa, conocido como Comités de Convivencia

Laboral.” (p. 3).

El estudio que estamos referenciando, sefiala que, a pesar de la existencia de esta
normativa, la implementacion efectiva de los comités de convivencia laboral en el sector privado
presenta desafios significativos. Las victimas de acoso laboral a menudo prefieren guardar
silencio por temor a represalias, lo que vulnera sus derechos a la dignidad humana y afecta su
salud mental. Este trabajo también destaca que el control y la verificacion del cumplimiento de

las normas de acoso laboral recaen en el Ministerio del Trabajo, aunque esta supervision tiende a
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ser reactiva méas que preventiva, ya que muchas veces solo interviene tras recibir una denuncia

formal.

En su andlisis, Los autores concluyen que los comités de convivencia laboral desempefian
un rol crucial en la prevencién del acoso laboral, pero enfrentan limitaciones significativas, como
la falta de autoridad para sancionar a los acosadores y la insuficiente capacitacion en métodos de
resolucion de conflictos para sus integrantes. Por lo tanto, proponen fortalecer estos comités
mediante una mayor formacion de sus miembros y un seguimiento mas riguroso por parte de las

autoridades laborales.

Este antecedente proporciona un marco relevante para entender los retos y oportunidades
en la implementacion de los comités de convivencia laboral en Colombia, y puede servir como
base para proponer mejoras en su funcionamiento dentro del marco de tu investigacion sobre el
fortalecimiento de estos comités segun la Resolucién 3094 de 2023 del Ministerio de Trabajo en

Bogota.
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Marco Tedrico
Palabras Clave
Diagnostico
El diagnostico tiene como objetivo principal evaluar diferentes circunstancias, partiendo

de una previa informacidn para tomar decisiones preventivas y analizar errores que intervienen

en la identidad de la institucion.

Es importante reconocer las necesidades, metas y problemas de los trabajadores con el fin
de realizar un plan de accion con estrategias de bienestar laboral motivando a los miembros
superando contrariedades, debido a lo cual se hallan expectativas de modificaciones que permita
rectificar las deficiencias y mejorar la productividad. Esto coincide con lo expresado por los
autores Lawler, Nadler y Camman (1980) la eficiencia organizacional se hace necesarios en 3

fases

Primero, herramientas conceptuales: hallar teorias con fundamentos cientificos sobre el

funcionamiento de las organizaciones.

Segundo, técnicas y proceso de medicién: aplicar un instrumento con la finalidad de
obtener informacion sobre el funcionamiento de la organizacion para demostrar si cumplen con

la normatividad y cual es el impacto de los funcionarios.
Y tercero, tecnologias de cambio: exponer métodos y procesos conductuales.
Comité de Convivencia Laboral

Se compone por dos representantes del empleador y dos de los trabajadores y suplentes,

teniendo en cuenta que los representantes del comité estan capacitados en competencias
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actitudinales y comportamentales, asimismo no deben tener antecedentes de quejas de acoso

laboral o que hayan sido victimas

Si la empresa esta constituida con menos de 20 empleados el comité se conforma de un

representante de los trabajadores y uno del empleador y los suplentes.

El comité de convivencia laboral consta de un periodo de dos afios y tiene

exclusivamente las siguientes funciones:

- Recibir y dar tramite a las quejas de presunto acoso laboral, el cual deben estar
incluidas como pruebas.

- Analizar confidencialmente los casos

- Escuchar las partes involucradas

- Convocar reuniones con los representantes del comité y las partes involucradas,
adquiriendo soluciones y compromisos

- Promover un clima laboral de bienestar

- Realizar un seguimiento verificando el cumplimiento de los acuerdos.

- Exponer estrategias para prevenir el acoso laboral

- Elaborar informes trimestrales.

Entre los representantes del comité se elige un presidente y secretario, debido a lo cual
son los encargados de convocar las reuniones, llevar registros y firmar las actas con un manejo
de absoluta reserva; por otro lado, la institucién debe garantizar un espacio fisico y seguro para

las reuniones.
Funciones del Presidente

- Organizar reuniones con los representantes del comité
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- Orientar las sesiones que sean eficaz y productivas
- Tramitar los acuerdos aprobados por el comité
- Cumplir con los recursos requeridos para el funcionamiento del comité.

Funciones del Secretario

- Recibir y tramitar las quejas por escrito con las suficientes pruebas

- Convocar a los representantes del comité por medio de correo electrénico

- Citar individualmente a las partes afectadas

- Citar a los miembros del comité y a las dos partes del conflicto para llegar a
COMpPromisos mutuos

- Archivar las quejas, documentos y actas de forma confidencial

- Elaborar un protocolo del orden del dia

Conflicto

Existen diversas definiciones sobre el significado de conflicto, donde algunos autores han
analizado e interpretado el comportamiento que genera un contexto donde dos personas,
organizaciones, instituciones o entidades plantean objetivos, opiniones y convicciones contrarias,
el cual interfiere negativamente en los intereses de la otra parte, tal como lo manifiesta Fink
(1965), el cual define que, el conflicto es “toda situacion social en la que dos o mas entidades
sociales tienen una relacion psicologica o interaccion antagonista” (p. 456), es decir que para
que haya un conflicto deben intervenir al menos dos personas, independientemente que sean

grupos, entidades, poblacidn etc., con estrategias para controlar o debilitar al adversario.

Asimismo, Touzard (1981) agrega un aporte trascendental sobre el conflicto que es “una
situacion en la que los autores persiguen metas diferentes, valores contradictorios o intereses

opuestos, utilizando la influencia o el control sobre el otro como medio o como fin” (p. 46).
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Segun lo expuesto con Mack y Snyde (1974), un ejemplo de conflicto interpersonal se
presenta continuamente en diversos casos en el area laboral, donde los individuos comparten
actividades y responsabilidades, sin embargo, surgen diferencias en opiniones, ideales o formas
de realizar su trabajo, por ende, estas diferencias perjudican el clima laboral, ya que no hay una

comunicacion permanente y el trabajo en equipo es insuficiente.

Un conflicto fluye y evoluciona cuando se exponen desacuerdos en el instante de cumplir
objetivos, cuando los principios o creencias no coinciden o cuando las técnicas o estrategias
estan disefiadas para impactar y bloquear a la otra parte, de acuerdo con Zajonc (1967), “no
existen convenciones o reglas formales que regulen el comportamiento en una situacion
competitiva” (p. 456), 0 también como lo presenta Touzard (1981), “la motivacion por controlar
totalmente el comportamiento del otro es mas fuerte que las convenciones y reglas destinadas a
inhibirlo”’(p. 48), en resumen, cuando no se cumplen o se vulneran las normas es el camino mas
seguro para llegar a un conflicto, dado que no hay limites, el cual es la causa de una

confrontacidn sin ética ni respeto y ambas partes actian con el propoésito de afectar al adversario.

Desde el punto de vista de Redorta (2004), el cual propone una nueva estructura y una
posible solucion de conflictos, titulada Multipolar, teniendo en cuenta diversos aspectos que
influyen en un inconveniente como son los objetivos, metas, el contexto, las normas, la
complejidad, entre otros; siendo de esta manera el entorno es trascendental en la toma de
decisiones, en los objetivos y expectativas de ambas partes, considerando que se ejecutan
estrategias para llegar a la meta como ganador a través de un proceso que va desde su
implicacion hasta las habilidades de negociador para obtener la razon, no obstante en algunos
conflictos alguna parte se agota y toma la decision de no continuar, por ende reduce la alerta y se

aportan soluciones inmediatas.
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Sinénimo de conflicto puede ser éxito o fracaso, de tal forma que desde una perspectiva
profesional es importante profundizar en la personalidad desde la infancia, ya que, si una persona
evidencia rasgos de superioridad y liderazgo, en razén de lo cual son las bases para desarrollar
un comportamiento competitivo que genera conflictos por que siempre quieren obtener el poder,
asi como lo manifiesta afirma Redorta (2004), *“ Disputamos por que alguno de nosotros
queremos mandar, dirigir o controlar mas al otro” (p. 123), 0 en otros términos ¢quién tiene

mas poder?, ¢quién tiene la razén? o ;quién obtendra méas beneficios?

El conflicto puede impactar negativamente en la autoestima de las partes involucradas,
debido a, que si no se cumplen los objetivos se lastima el orgullo personal, social o cultural, de
igual forma la identidad es otro factor que puede ser vulnerable, en vista de que una palabra, un
comportamiento o0 una accion que repercute en las creencias, principios o ideales de un individuo

o grupo perjudica “lo que soy yo”.

El miedo es una emocién que predomina en un conflicto, dado que ambas partes quieren
transformar los sentimientos, pensamientos o situaciones del adversario, por lo que produce
tensidn y estrés, asi mismo se hallan otros aspectos que subvencionan en un conflicto como es
una informacion errénea, mentiras, rumores o malentendidos, dicho de otro modo, es cuando se

dice algo y alguien lo entiende de otra manera a nivel personal o social.
Durante un conflicto se pueden evidenciar tres etapas

1. Latente: es cuando se desencadena una serie de consecuencias debido a un acto, el

cual es el que genera el conflicto.

2. Emergente: las partes involucradas reconocen que existe un conflicto, de manera

que se propone una negociacion de bienestar mutuo y se realiza un proceso de resolucion.
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3. Manifiesto: las dos partes han aportado soluciones para solucionar el conflicto,

pero es imposible llegar a un acuerdo.
Conflicto Laboral

El ambiente laboral ““ hace referencia al conjunto de condiciones existentes en la
organizacion que tienen impacto sobre el comportamiento individual” ( Paris - Marcano, 2014, p.
41), vale decir que una empresa o sitio de trabajo debe brindar seguridad fisica y emocional, el
cual proporcionar un ambiente laboral sano reconociendo las necesidades y expectativas de cada
miembro, asi mismo cada trabajador tiene un compromiso laboral cumpliendo de la mejor
manera las funciones encargadas, adicionalmente como existen relaciones interpersonales se

deben mantener en el respeto, empatia y tolerancia sin importar las variaciones.

A diferencia de lo anterior como mencionan Gomez, Hernandez y Méndez, (2014), el
riesgo psicosocial, no es solo un simple conflicto, sino que presenta factores que desencadenan
hechos con altas probabilidades de intervenir y afectar tanto la salud de los involucrados como

de la organizacion.

La agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo (2012) expone diferentes riesgos
psicosociales que influyen en la salud y en la productividad en el entorno laboral como es estres,

la violencia, el mobbing y el acoso sexual.

que se presenten conflictos laborales no quiere decir que siempre es negativo, dado que
después de una conciliacion positiva se adquiere un equipo de trabajo mas sélido, el problema es
no resolver los conflictos de una manera adecuada por esta razon es fundamental prevenir y
concientizar a los trabajadores sobre los derechos y la igualdad de oportunidades y condiciones

particularmente a diferentes grupos que son discriminados como:
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Género, por considerarse en la sociedad como el sexo débil las mujeres son mas vulnerables
ante uno de los riesgos psicosocial mas antiguo como es el acoso sexual, el cual crea un ambiente

laboral hostil y un factor de estrés.

Racismo, como afirma la OIT (2007), “los trabajadores de un color de piel diferente a la
blanca como es la raza negra, minorias étnicas, indigenas y trabajadores migrantes”, el cual son

tratados con inferioridad laboral y desestabilizan las condiciones econémicas.

Grupos LGBTI, debido a una condicidn sexual que la sociedad considera diferente, estas
personas enfrentan discriminaciones, violencia fisica, emocional, sexual y laboral directa e

indirectas como es el acoso psicoldgico.

Discapacidad, se evidencias Estigmas con las personas que presentan una discapacidad,
esto coincide con lo expuesto por Castro (2001), que indica que “lo correcto es visualizarlos sin
exagerar sin incapacidades, con el objeto de que gocen de un sistema real de oportunidades y de

trato”

Edad, es una variable de discriminacidn laboral, ya que una persona mayor se considera
inservible, dado que realiza las actividades de una forma despaciosa, no obstante, la experiencia

no es relevante en el momento de la contratacion.
Teoria de Christopher Moore

El autor expone que los conflictos se dividen en cinco fases, de manera que cada enfoque
debe realizar un proceso caracteristico con el fin de hallar una resolucion. A continuacion, se

referencia los tipos de conflicto.

Conflictos de datos, es importante reunir las dos partes de forma simultanea, con el

propdsito de obtener una informacion clara, confiable y directa, teniendo en cuenta que una
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mala, minima o excesiva informacion es la causa de un conflicto, por ende, las partes adquieren

diversas interpretaciones de un mismo suceso.

Conflictos de intereses, son las necesidades que cada parte considera que son importantes
y fundamentales para cumplir sus objetivos, sin embargo, estos mismos propositos puede ser la
causa de un conflicto a nivel competitivo, por consiguiente, un tercero es la solucién de

oportunidades para que las partes obtengan un acuerdo equitativo.

Conflictos de valores, la diversidad de creencias, principios, culturas y/o ideales de
religién, politica donde un comentario mal intencionado o interpretado es la base para empezar
un conflicto, dado que interviene en la identidad de cada individuo, por lo tanto, se presenta una
normatividad de respeto hacia la dignidad y los derechos humanos a través de una sana
convivencia. Conflictos de relaciones: uno de principales factores de iniciar un conflicto es la
falta de comunicacion y confianza, teniendo en cuenta que los rumores y los malos entendidos
ocasionan enojo y resentimiento y emociones que se manejan adecuadamente, por lo tanto el
adversario siente que esta siendo agredido, por esta razon es trascendental verificar la
informacidn, ademas expresar sus emociones con respeto sin juzgar ni ser juzgado y por Gltimo

conciliar por medio de compromisos con el objetivo de fortalecer los lazos interpersonales.

Conflictos estructurales, el poder es la razon de un conflicto, ya que una de las partes
piensa que no hay equidad en las oportunidades de ascenso para adquirir un bienestar personal o

social, de modo que la mediacion es un factor de solucion con acuerdos justos.
Mediacion
Para que se lleve a cabo un proceso de mediacion confiable y justo se necesita la

intervencion de un tercero que sea neutral ante un conflicto con el propésito de realizar una

negociacion justa por medio de una comunicacion asertiva competente para transformar los
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objetivos de cada individuo, no obstante la aprobacion de los afectados es fundamental para que
el mediador interviene en el conflicto y que sus soluciones sean respetadas, sin embargo esto no

quiere decir que el mediador tiene la Gltima palabra.

La labor del mediador es que haya una conciliacion, examinando exhaustivamente cuales
son las posibles consecuencias de los intereses y necesidades en el futuro, de tal forma que se
presente una negociacion con compromisos con el objetivo de conseguir un bienestar mutuo a
través de un proceso equitativo. pese a que el mediador no posee el poder de tomar una decision

final, si son necesarios para obtener soluciones y acabar con el conflicto.

Como menciona la American Arbitration Association (s.f) un mediador es el recurso para
terminar con un conflicto, por ende, el medidor tiene la capacidad de asumir diferentes roles

COmo son:
Primero, llevar a cabo un plan de accion con el proposito de mejorar la comunicacion

Segundo, concientizar a las partes sobre los derechos del adversario y participar de forma

activa en las negociaciones.

Tercero, aporta técnicas y/o estrategias que pueden integrar a profesionales externos,

dado que un intercambio de conocimientos amplia las posibilidades de solucién.

Cuarto, analiza e interviene desde un analisis investigativo que permite que las partes

adquieran diferentes perspectivas y encuentren el foco del conflicto.
Y quinto, tomar decisiones para acabar con el conflicto.

Lo anterior se respalda con el autor Bonner (1959), “no promueve directamente cambios

en los litigantes mediante la iniciacion de movimientos; es mas bien un agente catalitico. del
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Movimiento interventor con los movimientos de los negociadores”. Se presenta un protocolo con

las actividades que son permitidas al mediador:

1. Integrarse al conflicto

2. Estrategias para obtener soluciones y escoger espacios fisicos para los didlogos

3. Obtener, analizar y evaluar datos

4. Disefar un plan de mediacién

5. Implementar técnicas y estrategias de conciliacion

6. Realizar actividades con el objetivo de obtener una negociacion productiva

7. Identificar los aspectos relevantes como son los objetivos, intereses y necesidades

de las partes.
8. Presentar diferentes alternativas de soluciones
9. Promover un fin de la negociacion

10.  Desarrollar un plan de ejecucion y supervision.

Elaboracion, Método y Comprobacién de una Hipétesis del Mediador

El mediador debe reunirse con las parte con el fin de obtener datos para reconocer las
causas del conflicto, con la finalidad de que se desarrolle una hipotesis, el cual es el inicio de la
investigacién y la intervencion, con actividades especificas que estan proyectados y son
determinantes en el proceso de la negociacion, no obstante es importante resaltar que durante el
proceso se pueden modificar los compromisos dependiendo de las circunstancias o de los

Intereses que quieran obtener las partes.

Circulo Restaurativo
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Es Fundamental que las partes adquieran una participacion expresando lo suceso, como
se sienten y cuales son los objetivos de la queja, de manera que los programas de restauracion
son esenciales en la resolucién de conflictos empresariales donde todos los afectados son
importantes, asi como menciona el autor Calvo Soler (2018), es importante “Ser escuchados”,

tomar decisiones por medio de entrevistas previas.

Los responsables del programa del circulo restaurativo no solo deben informar el proceso
del circulo, sino que ademas deben percibir y comprender los valores restaurativos con el

cumplimiento de acuerdos.

En el programa restaurativo empresarial es trascendental un informe de riesgos
reconociendo las causas, la frecuencia, los dafios y los efectos negativos que determinan un
conflicto, donde finalmente se realiza una subsanacion de dafios no tangibles, vinculos que se
han quebrado a través de un proceso ético, imparcial con compromisos alcanzables que mejorar

el clima laboral.
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Marco Legal

Leyes y Normas

Ley 1010 de 2006, la cual establece medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso

laboral en Colombia.

La presente ley tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas
de agresion, maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la
dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades econémicas en el

contexto de una relacion laboral privada o pablica. (p. 1.)

La Resolucién 652 de 2012, siendo esta la que regula la creacion y funcionamiento de los
Comités de Convivencia Laboral en las empresas y entidades publicas de Colombia. El objeto de
la presente resolucidn es definir la conformacion, y funcionamiento del Comité de Convivencia
Laboral en entidades publicas y empresas privadas, asi como establecer la responsabilidad que
les asiste a los empleadores publicos y privados y a las Administradoras de Riesgos
Profesionales, frente al desarrollo de las medidas preventivas y correctivas del acoso laboral,

contenidas en el articulo 14 de la Resolucion 2646 de 2008. (p. 2.)

Y en la Resolucion 3094 de 2023 se actualiza los mecanismos preventivos y correctivos
de atencion a casos de acoso laboral, y establece lineamientos para el funcionamiento de los
Comités de Convivencia Laboral. Articulo 1. Objeto. La presente resolucion tiene por objeto
actualizar los mecanismos preventivos y correctivos de atencion a casos de acoso laboral, asi
como el funcionamiento y conformacion de los Comités de Convivencia Laboral y el
procedimiento interno en el Ministerio del Trabajo, que permita una atencion eficaz y oportuna

de los casos. (p. 2.)
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Marco Conceptual
El acoso laboral o “El mobbing” es el término de maltrato fisico y psicologico en el entorno
laboral de forma repetitiva hacia una persona que representa un cargo inferior, debido a lo cual
se convierte en una agresion hacia la dignidad, en otras palabras se representa en diversas
conductas que repiten la misma accién sobre un individuo por parte de sus comparieros o
superiores de trabajo, como es el hostigamiento verbal donde la victima recibe insultos por

medio de palabras obscenas, gritos o burlas que afectan el autoestima.
Ochoa, et. al. (2021) nos hace la relevancia del término,

El acoso laboral, conocido también como mobbing, esta adquiriendo mucho
protagonismo y empieza a considerarse como un riesgo laboral. “Los problemas psicosomaticos
que causan a un trabajador por parte del empleador o un compafiero pueden llevarlo al estrés y
hasta el suicidio; las consecuencias del mobbing llegan al &mbito fisico, psiquico, social, y

laboral” (Ochoa et al., 2021, p. 114.).

Los autores refieren en el documento los tipos de acoso laboral, los cuales se puede
presentar en diferentes maneras.

- Acoso laboral descendente: Realizado por una persona en un cargo superior, con
autoridad sobre la victima.

- Acoso laboral horizontal: Ocurre entre compafieros de trabajo, motivado por
problemas personales, amorosos o celos.

- Acoso laboral ascendente: Rechazo hacia una persona de nivel superior,
generalmente un nuevo jefe, manifestado por burlas, criticas y falta de comunicacion.

El acoso laboral puede presentarse como un riesgo psicosocial para el trabajador,
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“Los efectos sociales del acoso laboral se caracterizan por la aparicion en la victima de
conductas de aislamiento, evitacion y retraimiento; asi como la resignacion, el sentimiento de

alienacion respecto a la sociedad y una actitud cinica hacia el entorno.” (Ochoa, et al., 2021, p.

115.).

El trabajo es un recurso con un sustento economico que permite una mejor calidad de
vida, donde se adquieren conocimientos que definen la realizacion personal, considerando que el
ser humano reconoce y desarrolla sus capacidades y habilidades para conseguir el éxito laboral
con condiciones de equidad y proteccion, como manifiesta la Constitucion Politica Colombiana
de 1991 “El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de
la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones
dignas y justas”. (Art. 45). De igual forma constatar si los trabajadores entienden cuales son las
conductas de acoso laboral conforme por la ley 1010 de 2006, y cuales no pertenecen en un caso

de acoso laboral.

Un comité de convivencia laboral es una instancia dentro de las organizaciones que se
encarga de promover un ambiente de trabajo saludable, prevenir y manejar conflictos laborales, y
garantizar el respeto y la dignidad de los trabajadores. Estos comités son particularmente
importantes en empresas y organizaciones donde es esencial mantener un ambiente laboral
armonico y productivo. En la Resolucidn 652 de 2012 se especifica que “Que al constituirse los
Comités de Convivencia Laboral como una medida preventiva de acoso laboral que contribuye a
proteger a los trabajadores contra los riesgos psicosociales que afectan la salud en los lugares

de trabajo, es necesario establecer su conformacion.” (p. 1.).

Hay mecanismos que tiene el CCL, porque es fundamental promover una convivencia de

respeto, confianza y solidaridad en un entorno laboral para garantizar la seguridad fisica y
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emocional del pueblo reconociendo logros y productividad. Tenemos en cuenta la Resolucion
3094 de 2023 los cuales estan registrados en el articulo 3. Entre ellos, se incluyen el apoyo a los
empleados que perciben conductas de acoso, la implementacion de acciones educativas para
prevenir riesgos psicosociales, y la promocion del uso de canales de denuncia. Ademas, se
fomenta la socializacion de los valores del Codigo de Integridad y se realizan actividades para
mejorar las relaciones interpersonales y la convivencia en el trabajo. Los Comites de

Convivencia Laboral también reciben apoyo y formacion para fortalecer sus funciones.
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Metodologia

Enfoque Metodoldgico

Este proyecto aplicado se lleva a cabo desde la investigacion de tipo mixto, combinando
los enfoque cuantitativo y cualitativo con un enfoque descriptivo. Valle, et al. (2022), nos

aproxima al concepto.

Entonces, por un lado, tenemos el enfoque cuantitativo y, por otro, el cualitativo. Muchas
veces, pensamos que la diferencia entre ambos radica exclusivamente en el tipo de
informacion recogida o en la cantidad de personas incluida en la muestra; sin embargo,
como se menciona, la diferencia se encuentra en cbmo entendemos y nos aproximamos a

la realidad y a los fendmenos que queremos estudiar (p. 9.).

El enfoque descriptivo se centra en observar, registrar, y analizar la realidad tal como es,
sin intervenir en los fendmenos que se estan estudiando. Su proposito principal es proporcionar
una representacion detallada y fiel de las caracteristicas y situaciones especificas del fendmeno

bajo investigacion.

En el contexto cuantitativo descriptivo, el objetivo es cuantificar y analizar datos de
manera sistematica para describir patrones, frecuencias y relaciones entre variables. Este enfoque
utiliza técnicas estadisticas para representar de manera numérica la informacion recogida y
proporciona una vision general de los datos. Los estudios descriptivos en este enfoque se centran
en la recopilacion de datos sobre las variables de interés, sin intentar manipularlas ni controlar
variables externas. Ejemplos de métodos incluyen encuestas y cuestionarios que recogen datos
sobre la experiencia y percepcion de los miembros del Comité de Convivencia Laboral como de

los empleados.
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En el enfoque cualitativo descriptivo, se busca comprender y describir el fendmeno a
través de la recopilacién de datos cualitativos detallados. Aqui, se emplean técnicas como
entrevistas y observacion participante para obtener una comprension de las experiencias,
percepciones y comportamientos de los participantes. El andlisis de estos datos se centra en
identificar temas y patrones que ofrecen una vision detallada y contextualizada del fendmeno
estudiado. En este caso, se puede realizar una descripcion del funcionamiento actual del Comité
de Convivencia Laboral, basandose en las experiencias y puntos de vista de sus miembros y

empleados.
Poblacion y Muestra

1. 8 miembros del Comité de Convivencia Laboral (CCL)
Composicion: 8 miembros (4 principales y 4 suplementarios).
Seleccion de cargos: Se rige tal cual la Resolucidn 3094 de 2023, presidente y secretario técnico
seran elegidos entre los 8 miembros.

2. 290 empleados del Ministerio de Trabajo, Direccion Bogota
Muestra: EI ministerio de trabajo Territorial Bogota dispone de 290 funcionarios, aun asi, en la
encuesta de percepcion aplicada en la investigacion sobre el Diagnostico al Comité de

Convivencia Laboral participaron 73 trabajadores, el cual representa el 25% de la poblacion.

Fases del Proyecto
Primera Fase — Caracterizacién de los Miembros

En esta fase, se llevara a cabo un primer acercamiento para obtener una comprension
detallada de la experiencia y las competencias de los miembros del Comité de Convivencia
Laboral (CCL). Se concertara una reunion con los miembros del comité para realizar entrevistas

semiestructuradas, en las que se recopilaran datos sobre su formacion académica, experiencia



48

profesional y habilidades relevantes para sus roles dentro del comité. El objetivo es crear una
matriz de caracterizacion que refleje las capacidades y conocimientos de cada miembro en
relacion con las funciones que deben cumplir, proporcionando asi una vision clara sobre la

adecuacion de sus competencias para el desempefio del comite.
Instrumento

Entrevista Semiestructurada, por medio de la cual se recopilaran datos sobre formacion

académica, experiencia laboral, y competencias relevantes para el cargo en el comité.
Producto Esperado

Una matriz de caracterizacion que detalle la experiencia y competencias de cada miembro

del CCL.
Segunda Fase — Analisis del Cumplimiento de Funciones

En esta fase, se solicitard al Comité de Convivencia Laboral el acceso a las actas de las
reuniones realizadas por el comité vigente. Se procedera a revisar y analizar estos documentos
para evaluar el cumplimiento de las funciones y responsabilidades del comité conforme a lo
estipulado por la Resolucion 3094 de 2023. El analisis se llevara a cabo mediante una matriz que
compare el contenido de las actas con los requisitos normativos de acuerdo con el articulo 13 de
la misma, permitiendo identificar y caracterizar los procesos documentados y su correspondencia

con las obligaciones establecidas por la normativa.
Instrumento

Matriz de Analisis, una herramienta para comparar las actas de reunién con los requisitos
normativos. Analizar el contenido de las actas y evaluar la correspondencia con las funciones

requeridas.
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Producto Esperado

Informe de Resultados al chequeo segun las funciones estipuladas para el CCL, este
informe sera detallado pues se compara las funciones documentadas en las actas con las
estipuladas por la resolucidn. Incluye la cantidad de actas revisadas y como se ajustan a la

norma.
Tercera Fase — Percepcion de los Empleados

Para conocer la percepcion de los empleados sobre el Comité de Convivencia Laboral, se
invitara a todos los trabajadores de la Direccion de Bogota del Ministerio de Trabajo a participar
en una encuesta virtual. Esta encuesta, elaborada en colaboracion con el equipo de Talento
Humano, se distribuira a través de un enlace en GoogleForms y serd andnima para garantizar
respuestas honestas. Los empleados seran consultados sobre su conocimiento del CCL, si han
solicitado apoyo del comiteé, y su percepcion general sobre el funcionamiento de este. Los
resultados obtenidos permitiran analizar la visibilidad y efectividad del CCL desde la perspectiva

de los empleados.
Instrumento

Encuestas de Percepcidn, una encuesta virtual distribuida a través de un enlace en una

plataforma como GoogleForms. Las respuestas seran andnimas para garantizar la honestidad.
Producto Esperado

Informe de Percepcion, este presenta los resultados de la encuesta, indicando el nimero
de empleados que conocian el CCL, aquellos que solicitaron apoyo, y su percepcion sobre el

funcionamiento del comité.
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Consideraciones Eticas

De acuerdo con los principios establecidos en EI Codigo Etico del Psicologo se protege el
bienestar del individuo y de los grupos con el cuales trabaja el psicélogo en respetar los
principios que expone la Declaracién Universal de los derechos humanos y en la Ley Estatutaria
1581 de 2012 la proteccidn de datos personales a través de un consentimiento informado previo
informado del titular, y conforme a que esta investigacion presenta la importancia de caracterizar
y evaluar el procedimiento del cumplimiento de las funciones del Comité de Convivencia
Laboral en la Direccion de Bogota perteneciente al Ministerio de Trabajo y en cumplimiento con
la Resolucion 3094 de 2023, esta investigacion se cumplira de acuerdo con los siguientes

lineamientos:

- Caracterizar a los trabajadores del Comité De convivencia Laboral sobre el
proceso que se realiza en los casos de acoso laboral y otros hostigamientos a través de una
entrevista semiestructurada.

- Identificar las funciones del Comité de Convivencia Laboral vigente en funcién de
la Resolucion 3094 de 2023 evaluando documentos y actas.

- Percibir la opinién de los trabajadores del Ministerio del Trabajo en los procesos
que se llevan a cabo en el comité de Convivencia Laboral, de manera que se realizara una
encuesta virtual, donde la informacién que se adquiere es de forma andnima.

- Firmar un consentimiento informado de los trabajadores representantes del

Comité de Convivencia Laboral.
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Aplicacion del Proyecto

Resultados
Primer Resultado — Caracterizacién de los Miembros

La caracterizacion de la experiencia y competencias de los miembros del Comité de
Convivencia Laboral del Ministerio de Trabajo Territorial de Bogota fue realizada a partir de
entrevistas individuales, gracias a lo cual fueron concebidas por cada representante del comité. A
partir de estas entrevistas se logro identificar aspectos importantes como: género, edad, cargo
que tienen dentro de la institucién, rol que cumplen en el comité, formacidn académica 'y
profesional, asi mismo fortalezas y debilidades, esta informacion permitié reconocer el perfil de
cada miembro, las funciones que realizan y los desafios que enfrentan tanto en la institucion

como en el comité.

Uno de los representantes del Comité de Convivencia Laboral fue trasladado a otra
dependencia dentro la misma entidad, por ende, esta circunstancia implicé la desvinculacion en
el comité, aungue la normativa vigente en la Resolucion 3094 de 2023 exige a ocho
representantes, no obstante, los siete miembros tomaron la decisién de forma unanime de no

gestionar el reemplazo.
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Tabla 2

Datos Generales de Miembros del Comité de Convivencia Laboral

Nombre Completo Edad Genero

Sujeto 1 54 Femenino
Sujeto 2 61 Femenino
Sujeto 3 41 Femenino
Sujeto 4 25 Femenino
Sujeto 5 58 Masculino
Sujeto 6 42 Femenino
Sujeto 7 35 Femenino

Nota. Estos datos se obtienen de la entrevista realizada para caracterizacion de los miembros del

comité.
Figura 1

Grafico de la Distribucién de Edad

Grafico de la Distribucion de Edad

61
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= Sujeto 1.
= Sujeto 2.
= Sujeto 3.
= Sujeto 4.
= Sujeto 5.
= Sujeto 6.
= Sujeto 7.

Fuente. Autoria propia.
Anélisis
En el comité de convivencia Laboral del Ministerio de Trabajo, Territorial Bogota, se

refleja una diferencia generacional, dado que el sujeto menor tiene 25 afios y el sujeto mayor

tiene 61 afos, el cual es trascendental en la toma de decisiones y en la resolucion de conflictos
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laborales siendo que se origina una gran variedad de ideas, opiniones, perspectivas desde
diferentes puntos de vista con estrategias a traves de experiencias de diferentes épocas, siendo
que la poblacidn joven aporta conocimientos innovadores y tecnolégicos, por otro lado la

generacion mayor aporta experiencia y autoridad.
Figura 2

Grafico de la Distribucién de Genero

Grafico de la Distribucion de Genero

@ MASCULIND
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Fuente. Autoria propia.
Anélisis

El Comité de Convivencia Laboral esté representada en gran parte del género femenino
que proporciona una cultura laboral inclusiva, dado que las mujeres adquieren el rol de mediar y
cuidar que es fundamental en la resolucion de conflictos desde un criterio de empatia, sin
embargo que haya un solo hombre afecta o interviene en la toma de decisiones, ya que en

algunas circunstancias no se lleva a cabo una gestién de manera integral, el cual genera

desconfianza ante los demas funcionarios hombres de la institucion.



Tabla 3

Cargos de Miembros del Comité de Convivencia Laboral

54

Nombre  Cargo en el Ministerio de Trabajo Cargo en el CCL Cargo en el CCL
Completo especifico

Sujetol  Auxiliar administrativo asistencial Suplente Trabajadores
Sujeto 2 Inspectora del trabajo - RCC21 (Presidente) Principal Trabajadores
Sujeto 3 Auxiliar administrativa (Secretaria técnica)  Principal Trabajadores
Sujeto4  Profesional universitario 1 Principal Empleador
Sujeto5  Profesional especializado, Grado14 Suplente Empleador
Sujeto 6  Inspectora del trabajo Principal Empleador
Sujeto 7 Inspectora del trabajo Suplente Trabajadores

Nota. Estos datos se obtienen de la entrevista realizada para caracterizacion de los miembros del

comité

Figura 3

Graéfico de la Distribucion de Cargos en el CCL

Distribucién de Cargos en el CCL
Suplente Trabajadores [ :
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Cargo en el CCL
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Cantidad de miembros

0 05 1 15 2 25

Fuente. Autoria propia.

Analisis

En los cargos principales el nimero de representantes es igual, de tal manera que las

decisiones son equitativas, a diferencia en la suplencia los trabajadores cuentan con dos suplentes

y el empleador sélo tiene uno, el cual puede afectar en la representacion si llega a faltar el

representante principal y el suplente al mismo tiempo, aun asi, la conformacion general del
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Comité de Convivencia Laboral en los cargos principales es proporcionados en el momento de
tomar decisiones.
Figura 4

Graéfico de la Distribucion de Cargos de los Miembros

Distribuicion de cargos de los miembros del CCL para el Ministerio de Trabajo
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Fuente. Autoria propia.
Anélisis

La mezcla de funciones y niveles jerarquicos contribuye a un enfoque integral en los
procesos de resolucion de conflictos desde diversas perspectivas como son los inspectores de
trabajo que aplican y controlan la normatividad de la legislacion vigente minimizando los
riesgos de errores en la intervencién y resolucion en las quejas, adicionalmente los
profesionales universitarios y especializados evallan los riesgos desde una vision estratégica con
un plan de mejora innovador y por Gltimo los auxiliares administrativos realizan la tarea de
organizar sistematicamente la documentacion y la gestion en los procesos y reuniones

garantizando un buen funcionamiento del comité.



Tabla 4

Caracterizacion de Miembros del Comité de Convivencia Laboral
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Nombre Formacion Experiencia laboral relevante  Competencias Clave Fortalezas
Completo académica
Sujetol  Administracion Mas de 20 afios en gestion Organizacidn, trabajoen ~ Compromiso,
administrativa equipo puntualidad
Sujeto 2 Derecho Amplia trayectoria en Negociacidn, resolucion  Liderazgo, capacidad
inspecciodn laboral de conflictos analitica
Sujeto 3 Psicologia Experiencia en manejo de Comunicacion, analisis de Empatia, proactividad
Organizacional equipos y clima laboral clima laboral
Sujeto4  Mercadeo Experiencia en comunicacion Creatividad, manejo de Innovacidn, manejo de
y mercadeo interno campanas internas medios
Sujeto 5  Ingenieria Mas de 25 afios en gestion Gestion de procesos, Orientacion a
industrial organizacional analisis estratégico resultados, andlisis
critico
Sujeto 6  Derecho Experiencia en resolucion de  Resolucion de conflictos, Capacidad de
conflictos legales mediacion mediacidn, persuasion
Sujeto 7 Derecho Experiencia en inspecciones  Analisis legal, manejo de  Conocimiento

laborales

casos complejos

normativo, atencion al
detalle

Nota. Estos datos se obtienen de la entrevista realizada para caracterizacion de los miembros del

comiteé.
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Figura 5

Grafico de Formacion Académica.
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Fuente. Autoria propia.
Anélisis

Profesionales de hasta 25 afios de experiencia con competencias que reflejan un
equilibrio entre liderazgo, resolucion de conflictos, analisis estratégico y creatividad. La

organizacion permite un sentido colaborativo y una combinacion de habilidades que fortalece la

capacidad del comité para abordar desafios con eficacia y vision integral.

En los representantes del Comité de Convivencia Laboral se evidencia una diversidad en
formacion académica como es el Derecho, debido a lo cual, es significativo en la resolucion de
conflictos para que las decisiones que se tomen adquieran un analisis normativo, por otro lado la
Administracion coordina los procesos internos con la documentacién correcta, también la
psicologia desde un enfoque humanista identifica y gestiona las dimensiones emocionales, dado
que es importante para promover un ambiente laboral de bienestar, por otro lado el Mercadeo

aporta informacion innovadora sobre la cultura organizacional por medio de campafias de



promocion y por ultimo la Ingenieria Industrial aplica estrategias de mejora en los procesos

laborales.
Tablab

Areas de Mejora y Recomendaciones

Nombre Avreas de mejora Recomendaciones al comité

Completo

Sujeto 1 Mejora en herramientas Taller de actualizacion en
tecnoldgicas sistemas administrativos

Sujeto 2 Flexibilidad en enfoques mas  Capacitacién en metodologias
participativos colaborativas

Sujeto 3 Gestion de tiempo Curso en técnicas avanzadas de

gestion de tiempo

Sujeto 4 Profundizacion en temas Formacion en normatividad
normativos laborales laboral aplicada al CCL

Sujeto 5 Actualizacién en herramientas  Capacitacion en herramientas
digitales digitales modernas

Sujeto 6 Profundizar en dinamicas de Taller en estrategias de
grupo mediacion grupal

Sujeto 7 Técnicas de comunicacion Formacion en comunicacion
efectiva interpersonal y liderazgo
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Nota. Estos datos se obtienen de la entrevista realizada para caracterizacion de los miembros del

comité.

Analisis

Las areas de mejora incluyen competencias en resolucion de conflictos, mediacion y
capacitacion en liderazgo y trabajo en equipo. Algunos miembros también pueden beneficiarse
de un enfoque mas profundo en las habilidades para facilitar la convivencia laboral. No hay

suficiente informacion sobre las herramientas digitales especificas disponibles para el equipo y

dada la diversidad de los roles, la complejidad de las tareas seria util que el equipo tuviera acceso

a herramientas digitales de colaboracion y gestion de documentos, asi como plataformas de

capacitacion online.
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Analisis con Respecto a la Funcion de la Normay el Rol de cada Miembro

La Resolucién 3094 de 2023 establece las normas y procedimientos que regulan el
funcionamiento de los Comités de Convivencia Laboral en el &mbito laboral. Estas incluyen la
prevencion del acoso laboral, la promocion de la convivencia laboral sana y la resolucion de
conflictos dentro de las organizaciones, por lo anterior para nosotras es importante que, al
diagnosticar el estado actual del funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en la
Direccion de Bogota, se revisen si estas funciones se estdn cumpliendo de manera efectiva segun
la resolucidn. Esto incluye la identificacion de los mecanismos de prevencion y atencién que

estan implementados, y como se estan gestionando los conflictos laborales.

Para identificar si el comité esta realizando las funciones establecidas en la resolucion,
como la formacion en convivencia laboral, la identificacion de riesgos psicosociales y la
intervencion en situaciones de acoso segun las entrevistas, algunos miembros mencionaron que
se han realizado talleres de formacion, pero con una frecuencia baja. En muchos casos, la
formacion se ha centrado méas en temas puntuales, como la normatividad laboral, pero no de
forma continua o profunda respecto a la convivencia laboral. Algunos miembros sugieren que la
capacitacion deberia incluir mas dinamicas practicas para mejorar la interaccion y el manejo de

conflictos entre los empleados.
Segundo Resultado — Analisis del Cumplimiento de Funciones

Para identificar el grado de cumplimiento de las funciones y responsabilidades del
Comité de Convivencia Laboral se tomo como referencia la Resolucion 3094 de 2023,
desagregando las funciones que se estipulan en cada uno de los articulos segun la normatividad,
de manera paralela se realizé una revision detallada de 9 actas de las reuniones del Comite de

Convivencia Laboral, correspondiente al periodo comprendido entre enero 2024 y noviembre
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2024 el proposito de esta revision fue identificar cbmo se ha dado el cumplimiento a la funciones

establecidas en la normativa.

La matriz que se presenta a continuacion es la verificacion del cumplimiento, en la que se
correlaciona cada una de las funciones con la evidencia de cada acta. Es fundamental resaltar que
esta matriz no contiene nombres ni datos sensibles, en atencion a los principios de

confidencialidad y proteccién a la informacion.
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Tabla 6

Matriz Diagndstica del Cumplimiento Normativo

Resolucién 3094 de 2023

Cumplimiento

Si No N/A Observaciones

Capitulo | — Generalidades

Articulo 1. Objeto.

X

Articulo 2. Responsabilidad del funcionamiento y del
fortalecimiento de los Comités de Convivencia.

X

Articulo 3. Mecanismos de Prevencién y Correccion de
conductas de Acoso Laboral

Capitulo Il — Comités de convivencia laboral

Articulo 4. Objeto

Articulo 5. Conformacién

X La razon por la que no se ha
podido cumplir, es porque el
Comité de Convivencia Laboral
del Ministerio de Trabajo esta
conformado por 7 miembros.

Articulo 6. Invitados permanentes

Articulo 7. Requisitos que deben cumplir quienes hagan
parte de los Comités de Convivencia.

Articulo 8. Compromiso

Articulo 9. Eleccidn de los representantes de los
trabajadores ante los Comités y Convocatoria

Avrticulo 10. Designacién de los representantes del
empleador ante los Comités.

x| X|X| XX

Articulo 11. Ausencia de inscripcion de candidatos o
vacancia definitiva de los representantes de los
trabajadores ante los Comités

X

Articulo 12. Retiro de los Integrantes de los Comités

X Uno de los representantes fue
trasladado a otra dependencia de
la entidad.

Capitulo 111 — Funcionamiento de los comités de convivencia laboral

Articulo 13. Funciones de los Comités de Convivencia
Laboral.

X

Articulo 14. Funciones del Presidente de los Comités de
Convivencia.

Articulo 15. Funciones del Secretario Técnico de los
Comités de Convivencia Laboral.

Avrticulo 16. Deberes de los Integrantes de los Comités
de Convivencia.

Articulo 17. Periodo de los Integrantes de los Comités

Articulo 18. Competencia del Comité de Convivencia del
Nivel Central

Articulo 19. Organizacién interna de los Comités de
Convivencia Laboral.

X|  X|X| X| X| X

Avrticulo 20. Sesiones y Quorum Deliberatorio y
Decisorio

X

Articulo 21. Informes trimestrales

Articulo 22. Informe Final de Gestién y reunién de
empalme.

X El Comité de Convivencia
Laboral no ha finalizado su
tiempo.
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Articulo 23. Archivo fisico. X

Capitulo IV — Procedimiento interno de los comités de convivencia laboral

Articulo 24. Requisitos de la queja. X

Articulo 25. Verificacion de la queja y requerimiento de X

informacion.

Articulo 26. Inadmision de la Queja X

Avrticulo 27. Tramite preliminar. X Aungue los representantes del

Comité de Convivencia Laboral
han realizado campafias sobre el
proceso adecuado y el correo
pertinente para colocar la queja,
estas llegan a los correos de los
demaés representantes del
comité.

Articulo 28. Citacién para entrevista Individual con los
involucrados.

Avrticulo 29. Traslado de la queja

Articulo 30. Reunidén Conciliatoria con los involucrados
en la queja

Articulo 31. Procedimiento para la reunién Conciliatoria.

Avrticulo 32. Seguimiento de compromisos adquiridos.

Avrticulo 33. Incumplimiento de compromisos y remision
de la queja

Avrticulo 34. Eventos en los que no hay Acuerdo en la
reunién conciliatoria y remision de la Queja.

x| X| X|X[X| X|X| X

Articulo 35. Archivo de la queja y traslado por
incumplimiento de los citados.

Capitulo V — Impedimentos y recusaciones

Articulo 36. Causales de impedimentos y recusacionesy X
trdmite

Articulo 37. Impedimento X
Articulo 38. Recusacién X
Avrticulo 39. Designacién de los representantes del X
empleador en caso de impedimento o recusacion.

Articulo 40. Designacién de los representantes de los X
trabajadores en caso de impedimento o recusacion

Articulo 41. Comité Ad Hoc. X
Articulo 42. Vigencia y Derogatoria. X

Nota. Estos datos se obtienen de un analisis frente a las actas entregadas en las fechas de ventana
de observacion.
Anélisis

El Comité de Convivencia Laboral del Ministerio de Trabajo Territorial Bogota en base

con la Resolucion 3094 de 2023 de 42 articulos el comité cumple con 38 articulos y no aplica

con 4 articulos, de todas formas, se cumple con la normatividad.
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En el Articulo 5, el Comité de Convivencia Laboral esta conformado por 7 miembros, se
recomienda corroborar de acuerdo con la Resolucion 3094 de 2023 si hay una estructura

equilibrada entre los representantes de los trabajadores y los del empleador.

Articulo 12, Un miembro del comité fue trasladado, por ende, es conveniente conformar
el Comité de Convivencia Laboral con los 8 representantes con el fin de garantizar la

representacion en el momento de tomar decisiones de una forma equitativa.

Acrticulo 22, Sobre el informe final no aplica por que el Comité de Convivencia Laboral

aun continua.

Acrticulo 27, se propone una estrategia de reconocimiento con fotografia, nombre y cargos
de cada miembro del Comité de Convivencia Laboral, con el objeto de que haya mas visibilidad

ante los demas trabajadores del Ministerio de Trabajo.



Tabla 7

Funcion de la Norma en Comparacion con el Rol del Miembro
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Resolucién 3094 de 2023

Presidenta

Observaciones

Citar a los representantes del comité
de convivencia laboral a reuniones
ordinarias y extraordinarias

Si, lidera la organizacidn de sesiones
en el comité.

Por diversas circunstancias
personales y laborales se dificulta
la participacion de algunos
miembros en algunas sesiones.

Liderar y orientar las reuniones

Si, se lleva a cabo un pacto de
confidencialidad y una
reestructuracion en la forma de
presentar las quejas.

Esta comprometida a través de su
liderazgo para el buen
funcionamiento del comité.

Trabajar con la secretaria Técnica con
respecto al correo del comité.

Si, la presidenta y la secretaria son las
Unicas que tienen acceso al correo

Aunque hay dificultades para que
los trabajadores coloquen la queja
en el correo correspondiente y no
a los correos de los demés
representantes del comité, no
obstante, se han hecho campafias
para informar a cada rea de la
institucion.

Convocar a las personas del conflicto,
con el fin de presentar las decisiones
del comité.

Si, las partes involucradas se retnen y
se les brinda informacién sobre las
decisiones del comité

Se han sensibilizado los
funcionarios sobre que es un
acoso laboral y cémo funciona el
tema de confidencialidad del
comité

Firma de actas

Si, todas las sesiones se han
documentado y firmado las actas tanto
la presidenta como la secretaria.

Gestionar todas las actas.

Estrategia para resolucion de
conflictos

Si, se ha propuesto un circulo
restaurativo

Es una propuesta innovadora, en
el momento de la entrevista no se
ha implementado.

Garantizar la confidencialidad

Si, se ha hecho un pacto de
confidencialidad entre los
representantes del comité.

Aunque hay un pacto de
confidencialidad dentro del
comité siempre se presentan
dudas entre los funcionarios.

Resolucion 3094 de 2023

Secretaria general

Observaciones

Recepcion y trdmites de quejas: La
secretaria general debe recibir las
quejas e iniciar el tramite
correspondiente, el cual puede ser un
presunto acoso laboral.

Los miembros del comité Ilevaron a
cabo una actividad, el cual estaba
orientada a explicar cual es el proceso
adecuado para presentar una queja,
también establecer los pardmetros que
permiten determinar si la situacion
reportada es un caso de acoso laboral
0 es un caso de conflicto laboral.

El correo es un medio de
comunicacion que garantiza la
confidencialidad en cada proceso,
de tal forma que se debe
establecer un tiempo estandar de
respuesta que informen a los
anunciantes que ya se esta
llevando a cabo segun el proceso.
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Verificacién de requisitos: las quejas

deben cumplir con unos requisitos que

exige la Resolucion.

Si, La secretaria cumple con la labor
de revisar las quejas para que
cumplan con los requisitos que son
fundamentales para un debido
proceso.

Hay quejas que no presentan las
suficientes pruebas o evidencias,
por ende, el proceso inicia con
dificultades de retraso.

Correo del Comité: la secretaria
general y el presidente del comité de

convivencia laboral deben administrar

y organizar el correo.

Si, se enfatiz6 que las quejas deben
ser enviadas a un correo exclusivo
comiteconvivencia-
dtbogota@mintrabajo.gov.co, ya que
son recibidas directamente por la
presidenta o la secretaria general
garantizando confidencialidad.

La presidenta y la secretaria son
personas profesionales,
responsables con principios éticos
gue manejan la informacién a
través de la confidencialidad.

Citacion a entrevistas: citar a las partes

involucradas de forma individual

Si, se realiza una entrevista a cada una
de las partes y se presenta un acta con

las declaraciones.

Las entrevistas son grabadas y las
actas son medios para no alterar o
cambiar las declaraciones.

Reuniones de conciliacion: se retinen
los representantes del comité y a las
personas involucradas en la queja.

Si, todas las reuniones y las

declaraciones de ambas partes quedan

establecidas en las actas.

Los representantes del comité se
reinen con las partes en sedes
contrarias para otorgar un espacio
de tranquilidad para presentar su
declaracién

Proteger la informacion y los
documentos: Los documentos deben
estar en un archivo.

Si, la informacién esta organizada y

archivada por la secretaria general del

comité.

La secretaria tiene organizada la
informacién de las actas de forma
confidencial.

Actas: se elaboran actas en todas las
reuniones y presentarlas a los
representantes del comité los cinco
dias habiles siguientes.

Si, se llevan las actas de todas las
reuniones y las declaraciones.

Cumplir estrictamente con todas
las actas.

Resolucion 3094 de 2023

Suplente administradores

Observaciones

Recepcidn y tramites de quejas

Las quejas se reciben, pero algunas no

llegan al correo del comité.

Los representantes del comité
socializaron con los funcionarios
sobre el procedimiento correcto
de colocar una queja, pero
todavia hay inconvenientes en el
uso del correo del comité.

Evaluar las quejas

Si, segun las pruebas que presente el

quejoso se determina si €s 0 no acoso

laboral.

No siempre las quejas cumplen
los requisitos.

Escuchar a las partes involucradas

Si, se realizan entrevistas en sede
intercambiadas para garantizar la
privacidad y la confidencialidad en
cada caso.

Crear un espacio seguro de
confianza.

Resolucidon de conflicto

Si, se ha presentado la metodologia de

un circulo restaurativo

En el momento de la entrevista no
se ha implementado el circulo
restaurativo.

estrategias para mejorar el ambiente
laboral

Si, sugiere realizar actividades con el

objetivo de integrar a los funcionarios

Se recomienda realizar
actividades en pequefios grupos y
después combinar las areas.
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Remisién de quejas a la Procuraduria
de la Nacion

Si, si alguna de las partes no quiere
conciliar, el caso debe pasar a una
instancia judicial.

Intervencion de la ARL para
obtener un apoyo psicolégico.

Resolucién 3094 de 2023

Suplente trabajadores

Observaciones

Recepcidn y tramites de quejas

Si, se debe seguir un protocolo de
requisitos claros en las quejas

Resalta la necesidad para que los
funcionarios tengan claridad
sobre como colocar una queja

Confidencialidad

Si, seguin la norma se clasifica si es un
acoso laboral o no.

Pacto de confidencialidad entre
los representantes del comité.

Escucha activa

Si, permite la declaracion libre de
cada parte sin interrupciones.

Evitar sesgos y realizar un
proceso objetivo

Resolucién de conflicto

Si, Circulo restaurativo es una
estrategia para la resolucion de
conflicto

Conciliar voluntariamente para
evitar la revictimizacion.

Disefiar un plan de mejora para la
convivencia laboral.

Si, se propone un plan de
sensibilizacién

Aplicar técnicas de mejoras
dinamicas y adaptativos en el
ambiente laboral.

Monitorear los compromisos
conciliatorios.

Si, integrar a toda la institucién e
implementar capacitaciones teoricas.

Realizar un plan de integracién y
fomentar una estructura de
bienestar laboral.

Remisién de quejas a la Procuraduria
de la Nacion

Si, se agotan previamente los
mecanismos de conciliacién antes de
remitir el caso.

Trasladar el caso a instancias
judiciales debe ser el ultimo
recurso.

Resolucion 3094 de 2023

Principal administracion

Observaciones

Recepcidn y tramites de quejas

Las quejas se imprimir para ser
revisadas en la reunion

Las quejas se revisan en las
sesiones convocadas por la
presidenta y la secretaria.

Confidencialidad

Después de una evaluacion se
determina si es acoso laboral o no.

Se destaca la confidencialidad, la
ética profesional durante la
revision de cada caso.

Escucha activa

Las sesiones son grabadas y se resalta
la confidencialidad entre los
representantes del comité.

Para evitar conflictos de interés
se recomienda reforzar protocolos
de imparcialidad

Resolucién de conflicto

Si, el circulo restaurativo

Evaluar la efectividad del circulo
restaurativo

Disefiar un plan de mejora para la
convivencia laboral.

Si, Integracién por medio de espacios
de socializacion

Capacitaciones sobre la
convivencia laboral

Monitorear los compromisos
conciliatorios.

En el momento de la entrevista no se
han levantado actas formales de
compromisos

Establecer un seguimiento
estructurado en cada caso.

Remision de quejas a la Procuraduria
de la Nacion

Si, llegar a una conciliacion antes de
llevar el caso a la Procuraduria.

Se debe asegurar que los casos
remitidos cumplan con todos los
requisitos de documentacion.

Resolucion 3094 de 2023

Suplente administracion

Observaciones
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Recepcidn y tramites de quejas

Si, se reciben principalmente al correo

Sensibilizar a los funcionarios
para que coloquen las quejas de
forma adecuada, que no sean
verbales y que cumplan con los
requisitos.

Confidencialidad

Si, se evalUa la informacion bajo
reserva absoluta.

Solo los miembros del comité
conocen los detalles de cada caso.

Escucha activa

Si, se entrevistan a las partes y se
solicitan pruebas de los hechos

Algunas quejan no tienen
evidencias claras.

Resolucién de conflicto

El circulo restaurativo esta en proceso
de implementacion

Establecer un plan de accién con
estrategias de conciliacion

Disefiar un plan de mejora para la
convivencia laboral

Si, estrategias basadas en una
comunicacion asertiva para obtener
un bienestar mutuo

Las partes adquieren una
voluntad de conciliacion.

Monitorear los compromisos
conciliatorios.

Parcialmente, no hay un mecanismo
estructurado de seguimiento

Crear un seguimiento de los
COMpPromisos.

Remisién de quejas a la Procuraduria
de la Nacion

Si, se remiten casos cuando no hay
conciliacion.

Se enfatiza en la importancia de
presentar pruebas para remitir el
caso.

Resolucion 3094 de 2023

Suplente trabajadores

Observaciones

Recepcidn y tramites de quejas

Si, se utiliza un formulario detallado
para la radicacién de quejas.

Se ha identificado que algunos
funcionarios creen que el proceso
de la radicacion de la queja es
tedioso, de manera que se
recomienda socializar mejor.

Confidencialidad

Si, el comité tiene un pacto de
confidencialidad.

Garantizar que la informacion no
llegue a terceros

Escucha activa

Si, se prioriza la escucha activa y la
comunicacion asertiva.

El tono de voz interfiere en la
percepcion del conflicto.

Resolucién de conflicto

Si, una estrategia es el circulo
restaurativo

A algunas personas se les
dificulta dialogar, de forma que
dificulta el proceso de
conciliacion.

Disefiar un plan de mejora para la
convivencia laboral

Si, es importante realizar un
seguimiento de los acuerdos

Establecer un sistema de
evaluacion de los acuerdos
propuestos.

Remisién de quejas a la Procuraduria
de la Nacion

Si, se busca agotar los mecanismos
antes de ser remitidos.

Se enfatiza en evitar el desgaste
institucional derivado de quejas
sin fundamento sélido.

Nota. Estos datos se obtienen de la entrevista realizada para caracterizacion de los miembros del

comité y de un analisis frente a las actas entregadas en las fechas de ventana de observacion.
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Anélisis
La matriz evidencia un alto nivel de cumplimiento normativo por parte de los miembros
del comité, especialmente en funciones clave como la recepcion de quejas, desarrollo de actas,

convocatoria de reuniones y estrategias de resolucion. Se resalta que todas las funciones estan en

ejecucidn o tienen estrategias propuestas, lo cual es positivo.

El Comité de Convivencia Laboral demuestra un alto grado de cumplimiento de las
funciones asignadas por la Resolucion 3094 de 2023, evidenciando un liderazgo comprometido,
ético y activo. Se destacan practicas como la escucha, la formulacion de planes de mejoray la
propuesta de metodologias innovadoras para la resolucion de conflictos, como el circulo
restaurativo. Ademas, se mantiene un enfoque riguroso en la documentacion y la

confidencialidad, lo cual fortalece la confianza y la transparencia del proceso.
Accion de Mejora Realizada en el Segundo Resultado

El comité de convivencia Laboral decidié convocar al equipo de este trabajo de grado y
construir en conjuntamente un taller de salud mental dirigido a los lideres principales de los

trabajadores del ministerio de trabajo, fuera de la ventana temporal de observacion de las actas.

Este taller fue una respuesta directa a una necesidad detectada en el proceso diagndstico
del Comité de Convivencia Laboral, ya que durante el analisis de funcionamiento y
cumplimiento de funciones segun la Resolucion 3094 de 2023, se identificaron oportunidades de
mejora asociadas al manejo de conflictos, el bienestar emocional de los trabajadores y de

herramientas practicas en salud mental por parte de los lideres.

En ese contexto, y a solicitud de este, se co-construy esta accion entre el Comité de

Convivencia Laboral del Ministerio de Trabajo, la directora y las autoras del trabajo de grado,
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como una intervencion proactiva y pertinente para fortalecer el rol del Comité el Comité, pues se
encuentra en proceso de fortalecimiento funcional, lo cual enriquece el diagndstico y evidencia

una disposicion para mejorar.

Se realizé un taller con el tema “Hablemos de Salud Mental” con el objetivo de
sensibilizar y promocionar el bienestar en un entorno laboral saludable a los funcionarios del
Ministerio de Trabajo, dado que contribuye a prevenir riesgos psicosociales a traves del respeto,

la empatia y la solidaridad.

Al taller asistieron 30 jefes de cada area, los cuales son los representantes de cada una de
las dependencias del Ministerio este espacio permitié un didlogo sobre que es la salud mental,
como un derecho fundamental, diferencia entre problema y trastorno, sucesos cotidianos que
generan estrés y angustia, impacto de los problemas econémicos, conflictos familiares y
laborales, trastornos comunes, importancia de la atencién psicoldgica en el entorno laboral,
regulacién emocional, servicios de apoyo psicosocial en Bogota, importancia del autocuidado,

gestion y reconocimiento por medio de una actividad como es la cartografia emocional.

Al final del taller se realizd una encuesta de satisfaccion con el fin de conocer la

percepcion sobre la tematica presentada.

Se realiza un analisis frente a la Encuesta de Satisfaccion del Taller de Salud Mental

realizado



Figura 6

Grafico 1 de Encuesta de Satisfaccion del Taller de Salud Mental.

1. ;Como calificarias el taller en general?
8 respuestas

@ Excelente
@ Bueno

Regular
@® Malo

Nota. Fuente de un gréafico realizado automaticamente de la encuesta en Google Forms.
Anélisis

El 100% (8 personas) calificaron el Taller de Salud Mental como excelente y no hubo
calificacion de bueno, regular o malo, de manera que la percepcion general sobre el taller fue

satisfactoria, sin embargo, en los proximos talleres es importante incluir otras estrategias de

evaluacion, dado que, de 30 personas que asistieron solo 8 contestaron la encuesta.
Figura 7

Grafico 2 de Encuesta de Satisfaccion del Taller de Salud Mental.

2. ;Qué tanto consideras que el taller te permitio reflexionar sobre tu salud mental?
8 respuestas

® Mucho

® Algo
Poco

@ Nada

Nota. Fuente de un grafico realizado automéaticamente de la encuesta en Google Forms.
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Anélisis
El objetivo del taller fue sensibilizar a los funcionarios del Ministerio de Trabajo sobre la
importancia de la salud mental, de tal modo que el 100% respondié mucho, el cual se interpreta

que fue bien recibido, aunque la participacion en contestar la encuesta fue baja, el total

demuestra la importancia sobre cuidado en la salud mental.
Figura 8

Grafico 3 de Encuesta de Satisfaccion del Taller de Salud Mental.

3. ;Cual de los siguientes temas te parecio mas Util o interesante? (Puedes marcar méas de uno)
8 respuestas

Derecho a la salud mental 2 (25%)

Diferencia entre problemas
rend P Y 5 (62.5%)
trastornos
| to de la vid tidi |
mpacto ae la vida coti |afﬁaene 5(75(’/‘:)
bienestar
Acceso a servicios de salud

4 (50%)
mental

Cartografia emocional 6 (75%)

Estrategias de prevencion 2 (25%)

Nota. Fuente de un gréfico realizado automaticamente de la encuesta en Google Forms.
Anélisis

Los tres temas que llamaron la atencién de los participantes fueron:

1. Cartografia emocional con un 75 % (6 personas)
2. Impacto de la vida cotidiana en el bienestar 75% (6 personas)
3. Diferencia entre problemas y trastornos 62,5% (5 personas)

Seguramente obtuvieron una relacion desde sus experiencias personales, o fueron los

temas que tuvieron un impacto, dado que la informacién fue clara.



Figura 9

Grafico 4 de Encuesta de Satisfaccion del Taller de Salud Mental.

4. ;Te gustd la actividad de la cartografia emocional?
8 respuestas

@ Si, me ayudo a identificar mis
emociones
@ Estuvo bien, pero me costé un poco
) No me gusto

100%

Nota. Fuente de un gréafico realizado automaticamente de la encuesta en Google Forms.
Anélisis
La actividad no obtuvo respuestas negativas, por ende, se cumplié con el propoésito de

que los participantes identificaran sus emociones, ya que esta reflexion fortalece la efectividad

del taller con un 100% (8 personas) que si les ayudo a identificar sus emociones.
Figura 10

Grafico 5 de Encuesta de Satisfaccion del Taller de Salud Mental.

5. ;Consideras que este tipo de espacios deberian repetirse en el entorno laboral?
8 respuestas

@®si
® No

® Tal vez

100%

Nota. Fuente de un grafico realizado automéaticamente de la encuesta en Google Forms.

72



73
Anélisis
El 100% (8 personas) consideran que crear espacios de concientizacion sobre la
importancia de la salud mental permite a las personas manejar el estrés, identificar y gestionar las

emociones y afianzar el bienestar emocional personal, familiar, social y laboral, de tal manera

que demuestra que la institucion confiere una cultura humana.
Figura 11

Grafico 6 de Encuesta de Satisfaccion del Taller de Salud Mental.

6. ;Qué sugerencia nos dejas para mejorar futuros talleres?

8 respuestas

Hacer talleres para el tema de La regulacidn emocional
Excelente

Na

N a

n.a

Que sea mucho mMmas practico

Que hayan varios talleres como estos en el afio

Mas dinamico

Nota. Fuente de respuestas generadas en la encuesta en Google Forms.
Analisis

Con 8 respuestas se destaca la necesidad de realizar diversos talleres relacionados con el
bienestar emocional en el transcurso del afio, siendo que es importante fortalecer las habilidades
sobre el manejo del estrés, resolucion de conflictos, como obtener un equilibrio entre las areas

personales y laborales, con la finalidad de obtener un entorno saludable, productivo, empatico y

tolerante en el trabajo.
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Figura 12

Grafico 7 de Encuesta de Satisfaccion del Taller de Salud Mental.

7. ¢ Te gustaria recibir mas informacién o participar en otros talleres de salud mental?
8 respuestas

® sSi
® No

Tal vez

100%

Fuente: Grafico realizado automéaticamente de la encuesta en Google Forms.
Anélisis

El 100% (8 personas) les gustaria recibir mas informacion sobre Salud Mental con
talleres practicos, continuos, adicionalmente incluir temas que promuevan el bienestar

emocional, el cual es una estrategia para reforzar relaciones interpersonales que contribuyen al

desarrollo integral tanto personal como laboral.
Tercer Resultado — Percepcion de los Empleados

Como parte del diagnostico de los procesos de cumplimiento de las funciones y
responsabilidades del Comité de Convivencia Laboral, se aplic6 una encuesta virtual dirigida a
los funcionarios de la Direccién de Bogota del Ministerio de Trabajo. Esta herramienta permitid
recoger la percepcion institucional frente al actuar del Comité en relacion con lo establecido por
la Resolucion 3094 de 2023. La encuesta fue respondida por 73 personas de un total aproximado
de 290 empleados, lo que representa una participacion del 25%. A continuacion, se presentan los

principales hallazgos derivados del analisis de las respuestas obtenidas.
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Figura 13

Grafico 1 de Encuesta de Percepcion de Empleados.

¢Conoce usted de la existencia del Comité de Convivencia Laboral en el Ministerio de Trabajo

Territorial Bogota?
73 respuestas

@ Si, lo conozco y sé cual es su funcién

@ Si, he oido hablar de él, pero no
conozco su funcién.

No, no lo conozco

Nota. Fuente de un gréfico realizado automéaticamente de la encuesta en Google Forms.
Anélisis

El 82,2% (60 personas) indican conocer el Comité de Convivencia Laboral, por lo tanto,
se evidencia que, si hay una apta visibilidad del Comité en la Institucion, sin embargo, el 25,2%

(13 personas) no respondieron, probablemente hay que realizar una campafia mas persistente en

la encuesta de percepcion.

Por otro lado, el 9,6% (7 personas) conocen el comité parcialmente y el 8,2 % (6

personas) no conocen las funciones del Comité de Convivencia Laboral.

Es importante realizar estrategias con campafias continuas sobre las funciones del Comité
de Convivencia Laboral, adicionalmente llevar a cabo capacitaciones y talleres sobre el bienestar

emocional.
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Figura 14

Grafico 2 de Encuesta de Percepcion de Empleados.

;Conoce usted a uno o mas de los 7 miembros del Comité de Convivencia Laboral en el Ministerio
de Trabajo Territorial Bogota?

73 respuestas
@ Si, conozco a 1 miembro.
@ Si, conozco de 2 a 3 miembros.
Si, conozco de 4 a 6 miembros.
@ Si, conozco a los 7 miembros.
@ No, no conozco a ningin miembro.

Nota. Fuente de un grafico realizado automéaticamente de la encuesta en Google Forms.

Anélisis
El 11% (8 personas) conocen a los 7 miembros del Comité de Convivencia Laboral, el

cual hace entender que el reconocimiento del comité es minimo en la institucion.

El 24,7% (18 personas) no conocen a ningun integrante del Comité de Convivencia
Laboral, de manera que esta particularidad puede intervenir negativamente la imagen del comité,

ya que no hay conocimientos ni confianza en el proceso y funciones.

El 31,5% (23 personas) conocen 2 o 3 miembros del Comité de Convivencia Laboral, es

decir que no existe un reconocimiento equitativo entre el grupo ante los demas funcionarios.

Es importante crear recursos audiovisuales con fotografias, nombres, cargos de los
miembros del Comité de Convivencia Laboral con espacios de interaccion con los demas
trabajadores con la intencion de reforzar la visibilidad de las funciones del Comité de

Convivencia Laboral.
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Figura 15

Grafico 3 de Encuesta de Percepcion de Empleados.

¢Ha solicitado usted asesoria al Comité de Convivencia en alguna situacion laboral?

73 respuestas

® Si, y recibi la orientacion que
necesitaba.

@ Si, pero no obtuve la orientacién
esperada.
No, pero consideraria hacerlo en el
futuro.

@ No, no he necesitado asesoria.

@ No, porque desconozco sus funciones.

Nota. Fuente de un gréfico realizado automaticamente de la encuesta en Google Forms.
Anélisis
El 60,3% (44 personas) probablemente no han presentado ningun conflicto de acoso

laboral o no tienen el suficiente conocimiento sobre el Comité de Convivencia Laboral como un

medio de apoyo, porgque no han necesitado asesoria.

El 8,2% (6 personas) no saben cudles son las funciones del Comité de Convivencia
Laboral, por consiguiente, es importante reiterar la informacion en diferentes medios de

comunicacion dentro de la institucion.

El 11% (8 personas) si han solicitado ayuda al Comité de Convivencia Laboral y fue

resuelto el caso.

El 5,5% (4 personas) manifiestan que el proceso que se llevé a cabo en el Comité de
Convivencia Laboral no obtuvo la orientacién esperada, por lo tanto, es trascendental revisar el

proceso.
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Por ultimo, el 15,1% (11 personas) no ha solicitado de los servicios del Comité de
Convivencia Laboral, sin embargo, si estan dispuestos a hacerlo, debido a lo cual este concepto

permite que se establezca un grado de confianza mas alto.

Debido a los resultados se puede realizar una estrategia como compartir informacion
sobre los casos que han sido resueltos de forma andnima, ademas organizar campafas

informativas sobre cuando es indispensable acudir al Comité de Convivencia Laboral.
Figura 16
Graéfico 4 de Encuesta de Percepcion de Empleados.

¢Considera que el Comité de Convivencia Laboral maneja adecuadamente los casos y cuenta con
un buen procedimiento para resolver las quejas?

73 respuestas

@ Si, se gestiono y se resolvié
satisfactoriamente.

@ Si, pero creo que hay aspectos por
mejorar.

No, el manejo de los casos podria

mejorar.
6.8% ) _ _
@ No, el procedimiento no es claro ni
efectivo
@ No tengo conocimiento sobre cémo
17.8%

manejan los casos

Nota. Fuente de un gréfico realizado automéaticamente de la encuesta en Google Forms.
Anélisis
El 49,3% (34 personas) no conocen cual es el proceso cuando se coloca una queja ante el

Comité de Convivencia Laboral, de tal forma que se debe reforzar la comunicacion entre el

comité y los demas funcionarios.

El 15,1% (11 personas) si estan de acuerdo con el proceso y la resolucién de los casos por
parte del Comité de Convivencia Laboral, no obstante, el 17,8% (13 personas) y el 11,0% (8

personas) opinan que aln existen aspectos en los casos que se deben mejorar.
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El 6,8 % (5 personas) consideran que los miembros del Comité de Convivencia Laboral
no tienen una estructura clara en los procesos.

Es conveniente crear espacios de interaccion con la finalidad de que, el Comité de
Convivencia Laboral presente como es la gestion, el proceso y la resolucion de los casos,
asimismo que, dentro del comité hay un pacto de confiabilidad y respeto desde la transparencia

fortaleciendo la calidad de su servicio.
Figura 17

Grafico 5 de Encuesta de Percepcion de Empleados.

¢Ha presentado usted algun caso ante el Comité de Convivencia Laboral?
73 respuestas

® si
® No

Nota. Fuente de un gréfico realizado automaticamente de la encuesta en Google Forms.
Anélisis
El 79,5 (58 personas) no han solicitado los servicios del Comité de Convivencia Laboral,

debido a lo cual se presentan dos hipdtesis:

Los conflictos laborales no requieren de la intervencion del Comité de Convivencia

Laboral debido a su baja complejidad.
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Los funcionarios no tienen conocimiento o confianza en las funciones y el proceso de
como colocar una queja ante el Comité de Convivencia Laboral o cabe la posibilidad que

desconocen que es un servicio de apoyo.

El 20,5% (15 personas) si han presentado un caso ante el Comité de Convivencia

Laboral, sin embargo, es una representacion baja.

Seria bueno reforzar y ampliar los medios de comunicacion entre los empleados y los
miembros del Comité de Convivencia Laboral, adicionalmente complementar con un analisis
para identificar cudles son los aspectos del por qué los trabajadores no solicitan los servicios del

comité.
Figura 18

Grafico 6 de Encuesta de Percepcion de Empleados.

Si su respuesta es “Si”, ; Como calificaria la atencion recibida por el Comité de Convivencia Laboral,

donde 1 es deficiente y 5 es excelente?
31 respuestas

@ Deficiente

@ Regular
Aceptable

@® Buena

@ Excelente

19.4%

Nota. Fuente de un gréfico realizado automéaticamente de la encuesta en Google Forms.
Anélisis
De las 73 personas que participaron en la encuesta, el 10,7% (31 personas) son los que

tiene alguna percepcidn sobre el funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral, por ende,

resulta conveniente realizar un estudio por medio de estrategias con recoleccion de datos el por
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que, los demaés funcionarios no respondieron la encuesta o porque no han utilizado los servicios

del comité.

Los resultados positivos estan constituidos por una calificacion de excelente que equivale
a un 19.4 % ( 6 personas) y buena 22.6 % ( 7 personas) que corresponden al 42% (13
personas) superando asi los resultados negativos, el cual representan un 29,1 % entre deficiente
con un 22,6% ( 7 personas) y regular con un 6,5% ( 2 personas), no obstante las respuestas son
variadas, lo cual indica que la percepcion de los funcionarios que han solicitado ayuda en el

comité tienen percepciones diferentes.
Figura 19

Grafico 7 de Encuesta de Percepcion de Empleados.

Si presenté un caso ante el Comité de Convivencia Laboral ;Se le dio tramite a su queja?
23 respuestas

@ Si, se gestiond y se resolvié
satisfactoriamente.

@ Si, se gestiond, pero no se resolvié
satisfactoriamente.

No, no se le dio tramite.

@ No sé en qué estado se encuentra mi
queja.

Nota. Fuente de un gréfico realizado automéaticamente de la encuesta en Google Forms.
Andlisis
De un total de 290 trabajadores del Ministerio de Trabajo, solo 23 participaron en este

punto sobre, lo que representa apenas el 7,9%, del total de trabajadores, por lo tanto, se evidencia

que las personas que han solicitado de los servicios del comité son muy pocos.

por otro lado, el 56,5% (13 personas) que corresponde a un 34,8% (8 personas) y el

21,7% (5 personas) indican que la queja si se gestiond, pero no se resolvié o que no se llevé a
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cabo un proceso, de manera que hay un alto porcentaje de insatisfaccion porque expresan que los
casos no han sido tramitados.

El 4,3 % un funcionario dice que no tiene conocimiento sobre cémo va el proceso de la

queja, debido a lo cual es importante mantener una comunicacion permanente.

El 39,1% (9 personas) manifiestan que si se gestiond y se resolvio satisfactoriamente la

queja.
Figura 20

Grafico 8 de Encuesta de Percepcion de Empleados.

¢Como califica el acompanamiento brindado por el Comité de Convivencia Laboral?

41 respuestas

13 (31.7%)

9 (22%) 9 (22%)

5 6 (14.6%)
4 (9.8%)

Nota. Fuente de un gréfico realizado automaticamente de la encuesta en Google Forms.
Anélisis
En este punto la participacion fue del 14,1% (41 personas), dado que s6lo podian

responder aquellos funcionarios que hayan tenido algun tipo de servicio o conocimiento previo

del Comité de Convivencia Laboral.

La percepcion positiva equivale a 53,7% (22 personas), negativa 31,8% (13 personas) y

media 0 aceptable es de un 14,6% (6 personas).

1. Deficiente 22% (9 personas)
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2. Regular 9,8 % (4 personas)

3. Aceptable 14,6 % (6 personas)
4. Bueno 31,7 % (13 personas)
5. Excelente 22% (9 personas)

La calificacion excelente y bueno corresponde a un poco méas de la mitad de los
resultados, sin embargo, la percepcion deficiente y regular tiene una cuarta parte de los
resultados, en atencién a lo cual se deben estudiar los aspectos de mejora que posiblemente
puede ser la gestion al recibir las quejas o durante el proceso, por otro lado, también se debe

contemplar las funciones individuales de cada miembro del Comité de Convivencia Laboral.
Figura 21

Grafico 9 de Encuesta de Percepcion de Empleados.

De acuerdo con su experiencia, si ha solicitado ayuda al Comité de Convivencia Laboral ;Coémo
califica la confidencialidad en el manejo de su caso?

35 respuestas

10 11 (31.4%)
9 (25.7%)

6(17.1%)

5 (14.3%)

4 (11.4%)

1 2 3 4 5

Nota. Fuente de un gréafico realizado automaticamente de la encuesta en Google Forms.
Analisis
La participacion fue de un 12,1% (35 personas)

En el tema de la confidencialidad del Comité de Convivencia Laboral tiene una

percepcion positiva ante los funcionarios con un 57,1% entre bueno y excelente (20 personas)
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este punto demuestra que la percepcién de la confidencialidad en el comité ante los demés
trabajadores es valorada y reconocida, sin embargo, un 28,5% (10 personas) calificaron como
regular y deficiente y por ultimo el 14,3% (5 personas) son neutrales en la calificacion en este

tema.

La confidencialidad es un principio importante dentro del grupo del Comité de
Convivencia laboral y los trabajadores del Ministerio de Trabajo lo reconocen, sin embargo, hay
que resaltar que se debe fortalecer este aspecto con el fin de generar mayor confianza, ya que aun

se evidencia un grupo de funcionarios que calificaron este punto como regular y deficiente.
Figura 22

Grafico 10 de Encuesta de Percepcién de Empleados.

¢Ha participado en actividades de capacitacion organizadas por el Comité de Convivencia Laboral?

65 respuestas

®si
® No

No sabe / No responde

Nota. Fuente de un gréfico realizado automaticamente de la encuesta en Google Forms.
Anélisis
La participacion corresponde a un 22.4% (65 personas)

El 56,9% (37 personas) confirman que han participado en alguna actividad organizada

por el Comité de Convivencia Laboral lo que representa un buen trabajo de los representantes del
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comité, sin embargo, el 29,2% (19 personas) y el 13,8% (9 personas) no han participado o

posiblemente desconocen de las funciones del comité.

El presente comité se ha destacado por realizar diferentes actividades innovadoras para la
prevencion y promocion en la resolucion de conflictos laborales y el bienestar de la salud mental
de los trabajadores, no obstante, se debe ampliar y reiterar la informacion para que llegue a todos

los funcionarios de la institucion.
Figura 23

Grafico 11 de Encuesta de Percepcién de Empleados.

¢Considera que los representantes del Comité de Convivencia Laboral tienen capacidades y

habilidades necesarias para gestionar las quejas?
65 respuestas

® si
® No

No sabe / No responde

<

Nota. Fuente de un gréfico realizado automéaticamente de la encuesta en Google Forms.
Andlisis
El 43,1% (28 personas) indican que los miembros del Comité de Convivencia Laboral si

tienen las capacidades requeridas para realizar un trabajo excelente en los diferentes casos.

El 12,3% (8 personas) consideran que no las tienen, aunque el porcentaje es bajo si es

importante analizar esta percepcion, ya que genera desconfianza.

Por otro lado, el porcentaje mas alto es el de 44,5 % (29 personas) no saben/ no

responden, es prudente implementar estrategias con el objetivo de hacer mas visible al comité
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ante todos los empleados de la institucién sobre las funciones y quienes son los miembros que
pertenecen al Comité de Convivencia Laboral.

Figura 24

Grafico 12 de Encuesta de Percepcién de Empleados.

¢Aconsejaria a otros funcionarios acudir al Comité de Convivencia Laboral?
65 respuestas

®si
® No

No sabe / No responde

Nota. Fuente de un gréfico realizado automaticamente de la encuesta en Google Forms.
Anélisis
6 de cada 10 personas recomiendan los servicios del Comité de Convivencia Laboral

El 9,2% (6 personas) aunque es un porcentaje menor que no recomienda acudir al comité,

sin embargo, es importante hacer un estudio el por qué, de esta decision.

El 30,8% (20 personas) no saben/ no responden seguramente no tienen la suficiente
informacion sobre las funciones del Comité de Convivencia Laboral o no han acudido a los

servicios del comité
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Conclusiones

Conclusiones Generales

El diagnostico realizado permitid evidenciar que el Comité de Convivencia Laboral de la
Direccion de Bogoté del Ministerio de Trabajo cumple en términos generales con las funciones
establecidas en la Resolucion 3094 de 2023. Sin embargo, persisten retos en aspectos como la
socializacion de los canales de queja, el fortalecimiento de habilidades comunicativas y de
mediacion, y el desarrollo de estrategias de prevencion mas dindmicas y continuas. Se destaca el
compromiso ético de los miembros del comité, la documentacion adecuada de los procesos y el
interés en promover un clima laboral positivo. No obstante, la percepcion de los empleados

refleja una falta de conocimiento suficiente sobre el funcionamiento y el alcance.
Conclusiones del Primer Resultado — Caracterizacion de los Miembros

En el Diagndstico al Comité de Convivencia Laboral en el Ministerio de Trabajo
Territorial Bogota se realizo la caracterizacion de cada uno de los miembros del comité a través
de una entrevista individual donde se constaté una variedad relevante en cuanto a edad, género,
formacion académica y profesional, el cual es significativo dado que aporta diferentes

perspectivas en temas como en resolucion de conflictos y la convivencia en el ambiente laboral.

Durante las entrevistas se identificé el rol que cumple cada miembro del Comité de
Convivencia Laboral y las funciones dentro de la institucion, asimismo se pudo percibir las
habilidades y competencias que es fundamental en el comité como es el compromiso, la
responsabilidad y la confiabilidad que son aspectos que generan confianza ante los demas

funcionarios.
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Los miembros del Comité de Convivencia Laboral afrontan desafios entre los mismos
comparieros de la institucion, ya que manifiestan incumplimiento y retardos en la ejecucion de
las funciones, sin embargo, se debe tener en cuenta la carga laboral de la institucién mas la

participacion en el comité para la resolucion de conflictos
Conclusiones del Segundo Resultado — Analisis del Cumplimiento de Funciones

El Comité de Convivencia Laboral del Ministerio de Trabajo Territorial Bogota ha
cumplido notoriamente con la normatividad que exige la Resolucidn 3094 de 2023, el cual se
evidencia en las actas con las reuniones, en la toma de decisiones y actividades que se
desarrollaron entre el periodo de enero a noviembre del 2024 ejecutando las funciones
establecidas, sin embargo se identificaron unos aspectos que requieren mejorar como €s

visibilizar a los miembros del comité ante los demas funcionarios de la institucion.

La confidencialidad es un principio que respetan los miembros del comité, teniendo en
cuenta que en la revisién de las actas no se registran datos sensibles, tampoco informacion
personal de las personas que estan involucradas en algin caso, de manera que se cumple la

proteccion de datos.
Conclusiones del Tercer Resultado — Percepcion de los Empleados

La participacion de la encuesta de percepcion al Comité de Convivencia Laboral fue de
un 25% de 290 funcionarios que pertenecen a la institucién, por ende, es fundamental fortalecer
las actividades del comité con el fin de lograr un andlisis general dentro del Ministerio de

Trabajo y asi realizar un plan de mejora general.

Es trascendental implementar una estrategia de reconocimiento de los miembros que

pertenecen al Comité de Convivencia Laboral, asimismo las funciones y apoyo que ofrecen tanto
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a la institucion como a los demaés funcionarios a través de una comunicacion que permita

participar con respeto y confianza.
Conclusiones sobre el Proceso de Trabajo con el Ministerio de Trabajo

La investigacion sobre el Diagnostico al Comité de Convivencia Laboral en el Ministerio
de Trabajo Territorial Bogota y con la aprobacion del director permitieron realizar un analisis
partiendo desde la normatividad en la Resolucion 3094 de 2023, sobre los procesos que deben
seguir los miembros del comité en circunstancias laborales, dado que siempre hubo una buena

disposicién y colaboracion tanto en las entrevistas como en el acceso a las actas.

En el analisis se obtuvo informacion sobre el cumplimiento en las funciones y el rol que
cumple cada representante del Comité de Convivencia Laboral, de la misma manera se identificd
los aspectos que se deben mejorar como dar a conocer las funciones y los miembros del comité
ante la institucion, dado que es fundamental para obtener un ambiente laboral de bienestar y

empatia.
Conclusiones sobre el Desarrollo de Habilidades

Durante el desarrollo de este proyecto aplicado, fortalecimos habilidades esenciales para
nuestra formacion como psicélogas en el ambito organizacional. La elaboracién del diagndstico
del Comité de Convivencia Laboral nos permitié desarrollar competencias de anélisis critico,
recoleccion y sistematizacion de informacion a partir de instrumentos cualitativos y

cuantitativos.
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Recomendaciones

Recomendaciones Generales

Continuar promoviendo espacios de formacion y actualizacion permanente para los
miembros del Comité de Convivencia Laboral, tanto de comunicacién, mediacién, trabajo en

equipo.

Fomentar actividades de sensibilizacion periddicas para toda la entidad, fortaleciendo el

conocimiento sobre convivencia laboral y prevencion del acoso.
Recomendaciones para el Comité de Convivencia Laboral

- Capacitar a los suplentes para garantizar la continuidad en las funciones del
comité en caso de ausencias.

- Realizar talleres internos de "simulaciones de casos™ para practicar técnicas de
mediacion, conciliacion, para mejorar la forma de atencion.

- Consolidar una estrategia de seguimiento post-conciliacién para verificar la

efectividad de los acuerdos.

Recomendaciones para Ministerio de Trabajo

- Apoyar institucionalmente la capacitacion continua del Comité de Convivencia
Laboral, incluyendo recursos para talleres de mediacion, comunicacién efectiva y salud mental
laboral.

- Garantizar tiempos institucionales para que los miembros del Comité de
Convivencia Laboral puedan atender adecuadamente sus funciones sin afectar sus demas

responsabilidades laborales.
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- Poder generar un espacio para poder evaluar periédicamente la percepcion de los

empleados frente al comité de convivencia laboral como indicador de gestion organizacional.

Recomendaciones para Proximos Interesados en el Tema

Investigar en profundidad el impacto real que tiene la intervencion del comité de
convivencia laboral en los indicadores de clima laboral y bienestar psicoldgico de los

trabajadores.

- Estudiar de manera especifica la percepcion de los casos trasladados a segunda
instancia, como en el caso de Colombia, la procuraduria general de la nacién, para identificar

mejoras en la primera fase de resolucion.

- Analizar comparativamente el funcionamiento de otros comités de convivencia
laboral en entidades publicas para identificar buenas practicas aplicables al Ministerio de

Trabajo.

- Indagar sobre las barreras de acceso, como miedo, desconocimiento, falta de
confianza, que limitan la participacién de los empleados en los procesos del comité de

convivencia laboral.
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Apéndices

Apéndice A

Entrevista a Miembros del Comité de Convivencia Laboral

Por medio de la cual se recopilaran datos sobre formacién académica, experiencia

laboral, y competencias relevantes para el cargo en el comité.

Entrevista Semiestructurada para Miembros del Comité de Convivencia Laboral

Nombre del proyecto:

Diagnéstico del Comité de Convivencia Laboral en la Direccién Territorial de Bogota del Ministerio de Trabajo

Objetivo de la entrevista:

Recoger informacion sobre la experiencia, competencias y formacion de los miembros del Comité de Convivencia

Laboral (CCL) en la Direccién de Bogota del Ministerio de Trabajo.

Consentimiento informado:

COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

. ; CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES EN PROYECTOS DE LA UNAD

£l presente documento le invitan a participar en el desarrollo del proyecto de grado aplicado denominado
Diagnéstico del Comité de Convivencia Laboral en la Direccion Territorial de Bogota del Ministerio de Trabajo,
realizado por las Psiclogas en formacion Sandra Milena Prieto Burbano y Yinnet Snedy Rivera Rojas, pertenecientes
al programa de psicologia de la UNAD vinculadas como estudiante semilla del Semillero Pensamiento Social Activo
PESOA-ZCBC, del grupo de investigacion Cibercultura y Territorio desde la linera de investigacion de
intersubjetividades contextos de la Escuela de Ciencias Sociales Artes y humanidades.

El objetivo de esta investigacion, es diagnosticar el estado actual del funcionamiento del Comité de Convivencia
Laboral (CCL) en la Direccién Territorial de Bogota del Ministerio de Trabajo, de acuerdo con la Resolucion 3094 de
2023, para obtener una vision clara sobre las competencias de los miembros, el cumplimiento de funciones y la
percepcion de los empleados sobre el comité, lo cual es importante porque permitird ofrecer un mapeo para que
puedan tomar acciones de mejora y que optimicen las competencias del CCL.

Usted fue elegido para participar en este estudio porque se ha seleccionado a los miembros actuales del Comité de
Convivendia Laboral en la Direccién Territorial de Bogot del Ministerio de Trabajo debido a su experiencia y rol
enel

De comin acuerdo se informa que la participacion es TOTALMENTE VOLUNTARIA. Tenga en cuenta que se le pedird
suministrar informacién personal, la cual seré consignada en nuestras bases de datos ya con propdsitos y fines
académicos e investigativos que tendrén la intencion de divulgacion nicamente de sus resultados. Toda la
informacion se guiara aplicandose los articulos referidos a las normas de confidencialidad establecidas en el Cédigo
Etico del psicologo, Ley 1090 de 2006

i tiene alguna pregunta por favor no dude en hacerla a alguno de nuestros investigadores, quien con mucho gusto
adlarara sus inquietudes. Puede realizar todas las preguntas que quiera ahora o durante el tiempo que dure la
investigacién. Usted puede retirarse del estudio cuando lo desee an si ha aceptado iniciaimente,

Este proyecto de investigacion tendra una duracidn aproximada de 6 meses. Al cabo de dicho tiempo usted serd
notificado para conocer los resultados obtenidos.

Esta investigacién se encuentra catalogada asi (Resolucidn 8430 de 1.993, Art.11):
Sinriesgo: | X | Con riesgo minimo: | Riesgo mayor que el minimo: [

De acuerdo con esto, usted no tiene riesgo porq én solo implica la 5 en entrevistas y la
revisidn de documentos internos, sin intervencion médica, fisica o psicolégica directa que pueda comprometer su
integridad o bienestar. La informacién recolectada sers tratada de forma confidencial y anonima, asegurando la
proteccién de sus datos personales.

En esta investigacion, se realizarén entrevistas semiestructuradas a los miembros del comité, con el fin de recoger

sobre su y en relacion con su rol en el CCL Las respuestas
seran utilizadas exclusivamente para el andlisis del del comité. La 2 se
almacenaré en formato digital protegido, baj dia de los y con total

La participacion en el presente estudio le genera el beneficio directo de contribuir a un diagnostico que fortalecer
el funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral, ibiente laboral
un espacio de trabajo més seguro y respetuoso para todos los empleados

COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

sl CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES EN PROYECTOS DE LA UNAD

DECLARACION DEL PARTICIPANTE

Yo, _ identificado con cédula de ciudadania nimero
. 3 __en calidad de participante, declaro que he recibido toda la
informacion necesaria de forma clara, ¥ sobre la naturaleza y propdsito del
proyecto de grado aplicado denominado Diagndstico del Comité de Convivencia Laboral en la Direccidn Territorial de
Bogoté del Ministerio de Trabajo y me a seguir las dich en funcién de

obtener un resultado adecuado, Se me notificé que toda informacidn se guiard aplicindose los articulos referidos a
las normas de confidencialidad establecidas en el Codigo Etico del psicologo, Ley 1090 de 2006. He leido y

este de iento informado. Conozco los posibles riesgos que implica mi
participacién. Conozco el manejo que se le dard a la informacion suministrada por mi. Se me ha informado que no
recibiré ningun tipo de remuneracion o contraprestacion econémica por fa participacion en este proyecto. Me han
explicado que mi participacion en este proyecto es totalmente voluntaria y que puedo retirarme de él en el momento

en que asi lo desee. Estoy enterado de que luego de finalizada la investigacion, recibiré informacion referente a los
resultados de esta.

Por otra parte, autorizo los siguientes recursos para su utilizacién, frente al objetivo de la encuesta si se requiere,
que son con fines académicos:

Grabacion de audio | I NO |
Grabacion devideo S| | NO_ 7‘
Fotografias ] NO |

Por Io que AUTORIZO a psicélogas en formacién del programa de Psicologia de la UNAD a realizar el citado proyecto
aplicado como opcién de grado, por lo anterior, expreso mi voluntad de participar y conscientemente, en uso de mis
plenas facultades, firmo el dia____ del mes de delafio

Firma del Participante. Firma de psicéloga en formacién 1. Firma de psicéloga en formacién 2.

Sandra Milena Prieto Burbano Yinnet Snedy Rivera Rojas

Nombre del participante. Nombre de psicéloga en formacién 1. Nombre de psicloga en formacion 2.
C.C. 52355952 C.C. 1000516185
Tipoy Numero de identificacion. Tipoy Nimero de identificacién. Tipo y Nimero de identificacién.

¢Haleido y firmado el consentimiento informado
antes de iniciar esta entrevista, y esta de acuerdo
con participar?

|
NO
Datos Generales

Nombre completo:
Edad:

Genero:

Femenino
Masculino




Otro
Cargo en el Ministerio de Trabajo:
Dependencia:

Representante de los servidores publicos
(Trabajadores)

Representante del empleador (Ministerio del trabajo)
Estipulado:

Principal

Suplente

¢Usted fue elegido para otro de cargo interno del
CCL?

Sl
NO

Si su respuesta anterior fue afirmativa ¢Cual es el
cargo interno del CCL para el que usted fue elegido?

Presidente

Secretario Técnico

NA

Formacion y Experiencia Profesional
Formacion

Técnico en formacién

Técnico graduado

Tecndlogo en formacion
Tecndlogo graduado
Profesional en formacion
Profesional graduado
Especialista en formacién
Especialista graduado

Magister en formacion
Magister graduado

Doctor en formacion

Doctor graduado

Titulo en formacion técnica
NA

OTRA:

Titulo en formacidn tecnolégica
NA

OTRA:

Titulo en formacidn profesional
NA
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OTRA:

Titulo en formacién posgradual
NA

OTRA:

¢Cuantos afios de experiencia laboral tiene usted
desde que ejerce su profesion?

Respuesta breve:

¢ Tiene diplomados o formaciones especificas en
temas relacionados a las funciones del comité?

Sl

NO

Si su respuesta anterior fue afirmativa ¢Cuales?
NA

Diplomados (160 y 200 horas)

Formaciones Certificadas

Capacitaciones institucionales no certificadas
Si su respuesta anterior fue afirmativa ¢ Cuales?
NA

Convivencia laboral

Resolucién de conflictos

Mecanismos de resolucion alternativa de conflictos
Acoso laboral

Acoso sexual

Mediacion

Conciliacion

OTRA:

Conocimiento sobre el Comité de Convivencia
Laboral

¢Ha participado de otros comités de convivencia
laboral? SI

NO

Si su respuesta anterior fue afirmativa, ¢A cuantos?
NA

OTRA:

Si su respuesta anterior fue afirmativa, ¢Qué cargo
ejercio en esa experiencia?

NA
OTRA:

Si su respuesta anterior fue afirmativa, ¢ Cuanto
tiempo estuvo vinculado (a) a ese comité?NA

OTRA:



Ha tenido experiencias previas en otros temas
relacionados al CCL como:

NA

Resolucion de conflictos
Gestion de recursos humanos
Liderazgo sindical

OTRA:

Competencias y Habilidades

¢Qué habilidades considera que son necesarias para
ser un miembro efectivo del Comité de Convivencia
Laboral?

Comunicacion asertiva

Empatia y escucha activa

Capacidad de mediacién

Resolucion de conflictos

Conocimiento de la normativa y derechos laborales
Confidencialidad y ética

Trabajo en equipo

Capacidad de analisis y juicio critico

Capacidad de autorregulacion emocional

¢ Cudles de estas habilidades cree que posee y ha
aplicado en su rol en el comité?

Comunicacion asertiva

Empatia y escucha activa

Capacidad de mediacién

Resolucion de conflictos

Conocimiento de la normativa y derechos laborales
Confidencialidad y ética

Trabajo en equipo

Capacidad de analisis y juicio critico

Capacidad de autorregulacion emocional

¢Podria compartir una experiencia en la que haya
puesto en practica estas habilidades para resolver o
gestionar una situacion de conflicto?

Respuesta larga:

Percepcién sobre el Cumplimiento de
Funciones (Respuestas abiertas)

1. Recepcién y tramite de quejas
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¢ Cual es el procedimiento que siguen para recibir y dar
tramite a las quejas de acoso laboral?

¢Como aseguran que se respete la confidencialidad
desde el primer momento en que se recibe una queja?

2. Examen de las quejas de manera confidencial

¢Cémo manejan la confidencialidad al examinar los
hechos o circunstancias descritos en las quejas?

¢Qué pasos siguen para determinar si una conducta
puede tipificar acoso laboral?

3. Escucha individual a las partes involucradas

¢ Qué técnicas o enfoques emplean para garantizar una
escucha activa y sin prejuicios?

¢Existen protocolos para evitar conflictos de interés al
escuchar a las partes?

4. Reuniones para el diadlogo y la resolucion de
controversias

¢Qué estrategias utilizan para fomentar compromisos
mutuos durante estas reuniones?

¢En su experiencia, qué factores suelen facilitar o
dificultar la conciliacion entre las partes?

5. Formulacion de un plan de mejora para la
convivencia laboral}

¢Qué elementos consideran esenciales para que un
plan de mejora sea efectivo y sostenible?

6. Seguimiento a los compromisos adquiridos

¢De qué manera realizan el seguimiento a los
compromisos adquiridos por las partes?

7. Solicitud de actividades de mejora de clima
laboral y su seguimiento

¢Qué tipo de actividades consideran mas efectivas
para mejorar las relaciones laborales?

8. Remision de quejas a la Procuraduria General de
la Nacién

¢Cémo manejan la falta de &nimo conciliatorio o el
incumplimiento de las recomendaciones por parte de
las partes involucradas?

9. Informes trimestrales a la Subdirecciéon de
Gestion del Talento Humano

¢ Qué recomendaciones han incluido en estos informes
para mejorar la convivencia laboral?

10. Informe final y recomendaciones al Secretario
General

¢Qué tipo de recomendaciones suelen proponer para
mejorar las medidas preventivas y correctivas de acoso
laboral?
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Observaciones Finales ¢Hay algo més que le gustaria agregar sobre su
experiencia y desempefio en el Comité de
Convivencia Laboral?
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Apéndice B
Matriz de Analisis de las Actas del Comité

Una herramienta para comparar las actas de reunion con los requisitos normativos.

Analizar el contenido de las actas y evaluar la correspondencia con las funciones requeridas.

Ventana de observacion: 19 de enero de 2024 al 20 de noviembre de 2024

Primera Reunion

Fecha: 19 enero 2024

Resolucion 3094 de 2023

Acta

Observaciones

CAPITULOII

Articulo 5. Conformacidn. EI Comité
de Convivencia Laboral de Nivel
Central.

Articulo9. Eleccion de los
representantes de los trabajadores ante
los Comités y Convocatoria

Avrticulo 10. Designacién de los
representantes del empleador ante los
Comiteés.

CAPITULOIN

Articulo 19. Organizacion interna de
los Comités de Convivencia Laboral.
Una vez conformados los Comités de
Convivencia Laboral, en su primera
sesion y de mutuo acuerdo entre sus
miembraos, elegiran al presidente y al
secretario técnico.

Eleccion de presidente y
secretario.

Presentacion plan de trabajo
Capacitaciones
Implementacion Circulo
Restaurativo

Frecuencia de reuniones

Nombres y cargos de:
Presidente

Secretario

Representantes del Comité de
Convivencia Laboral

Plan de trabajo

Fecha de inicio y periodo de
vigencia

Reunién de presentacidn y aprobacién Tratado de Convivencia

Fecha: 6 febrero 2024

Resolucion 3094 de 2023

Acta

Observaciones

CAPITULO II1.

Articulo 22. Informe Final de Gestion
y reunion de empalme. Vencido el
periodo de los integrantes, los
Comités de Convivencia Laboral
deberan presentar a la Subdireccion de
Gestidn del Talento Humano,

Grupo Interno de Trabajo de
Seguridad Social y Salud en el Trabajo
un informe final de la gestidn, en el
cual se consoliden los resultados de
los informes trimestrales y se sefialen
las tareas pendientes y las
recomendaciones que se deban
implementar dentro del Ministerio del
Trabajo, haciendo una relacion de

los documentos y archivos que se
entregaran.

Anélisis preliminar de
documentacion

21 carpetas correspondientes a
quejas individuales, pendientes de
cierre y archivo.

1 carpeta que contiene varios
documentos, entre los cuales se
encuentran:

Normatividad relacionada con las
resoluciones 946 y 1965.

Un acta de entrega del archivo del
comité 2016-2018.

Carpeta de reuniones.

Un sobre de manila sellado
(contenido desconocido).

1 cronograma del plan de accién del
comité para el afio 2022.
Derechos de peticion.

Actas de reuniones del comité.
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11 quejas en gestidn con sus
respectivos soportes.

Socializacién Resolucion 3094 del 01 de septiembre 2023

Fecha: 15 febrero 2024

Resolucion 3094 de 2023 Acta Observaciones
CAPITULO 1 Lider de seguridad y salud en el  Resaltar la importancia de la
Articulo 3. Numeral 5 trabajo DT Bogota Resolucion 3094 de 2023 con el

Incentivar con el apoyo de la
Administradora de Riesgos Laborales,
las Cajas de Compensacion y otros
aliados, actividades tendientes a
mejorar las relaciones interpersonales,
de convivencia y buenas practicas, la
resolucién de conflictos, el
asertividad, el liderazgo propositivo, la
comunicacion, el respeto y la empatia
de los servidores publicos de la
entidad.

CAPITULO I
Articulo 6. Invitados permanentes
Serén invitados permanentes a las
sesiones del Comité de Convivencia
Laboral del Nivel Central, el
subdirector de Gestion del Talento
Humano y el Coordinador del Grupo
Interno de Trabajo de Seguridad
Social y Salud en el Trabajo, quienes
participaran con voz, pero sin voto.
Los Comités de Convivencia Laboral
de las Direcciones Territoriales,
podran invitar a los servidores
publicos que se consideren necesarios
para la atencion de Los temas a tratar
en las sesiones.

objetivo de alinear las actividades
del Comité de Convivencia Laboral
para lograr la efectividad en la
solucién de conflictos laborales.

Gestion Documental

Fecha: 21 marzo 2024

Resolucion 3094 de 2023 Acta

Observaciones
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CAPITULO I

Articulo 14. Numeral 8

Elaborar las actas de cada una de las
sesiones y someterlas a consideracion
de los miembros del Comité dentro de
los cinco (5) dias siguientes a la sesion
y firmarlas juntamente con el
presidente del Comité.

CAPITULO I

Articulo 21. Informes trimestrales. Los
Comités de Convivencia Laboral
pondran en conocimiento de la
Subdireccidn de Gestion del Talento
Humano, Grupo Interno de Trabajo de
Seguridad Social y Salud en el Trabajo
la gestion adelantada de manera
trimestral, reportando la estadistica de
quejas recibidas, tramitadas y en
gestion, asi como un breve resumen de
las reuniones adelantadas y las
acciones en pro de la mitigacién de las
conductas de presunto acoso laboral.
CAPITULO |

Articulo 3. Mecanismos de Prevencion
y Correccién de conductas de Acoso
Laboral. La Subdireccion de Gestién
del Talento Humano establecera como
mecanismos de prevencion y
correccion de posibles conductas de
acoso laboral para el Ministerio del
Trabajo

Requisitos de las actas:
Asistencia

Desarrollo de la agenda.
Decisiones y acuerdos.
Compromisos

La presidenta convoca a los
representantes del Comité de
Convivencia Laboral con el fin
de revisar, organizar y archivar
actas y expedientes que lo
ameritan

Se cumple la normatividad a
través de la presentacion de
actas, capacitaciones y procesos
adecuados en resolucion en
casos de conflictos laborales.

Tanto el presidente como el
secretario cumplen con la funcién en
la organizacion de expedientes,
cierres y entrega de informes al area
de Talento Humano.

Informe para entregar a la
Subdireccion de Gestién de Talento
Humano

Realizar un andlisis y/o un balance
sobre la percepcion de los
funcionarios que han participado en
las actividades de conciliacion en el
Comité de Convivencia Laboral

Primer informe de percepcion de gestion Comité de Convivencia Laboral

Fecha: 1 abril 2024

Resolucion 3094 de 2023

Acta

Observaciones

CAPITULO I

Articulo 13. Numeral 9

Presentar ante la Subdireccion de
Gestidn del Talento Humano informes
trimestrales, sobre la gestion del
Comité que incluya una relacion de las
quejas presentadas y tramitadas, las
decisiones y el seguimiento de los
compromisos y recomendaciones.
CAPITULO I

Articulo 3. Numeral 2. Realizacion de
acciones psicoeducativas para la
prevencidn del riesgo psicosocial.
CAPITULO I

Articulo 13. Numeral 5 Formular un
plan de mejora de manera concertada
entre las partes para construir, renovar
y promover la convivencia laboral,
garantizando en todos los casos el
principio de confidencialidad.
CAPITULO IV

Informe Trimestral
Disefio de imagen y lema del
Comité de Convivencia Laboral
Promover e implementar el
circulo restaurativo
Implementar capacitaciones
Quejas recibidas:
22 expedientes recibidos para
cierre del periodo anterior.
11 solicitudes en tramite
4 casos citados para audiencia
2 citas para realizar un analisis y
dar respuesta por correo.

Presentar un informe detallado sobre
las actividades y estrategias de
prevencion y promocion sobre el
acoso laboral, adicionalmente
reconocer el proceso y seguimiento
de las quejas.

El logo, el lemay el circulo
restaurativo son estrategias
originales e innovadores del comité
actual, dado que, el programa
restaurativo empresarial es
trascendental un informe de riesgos
reconociendo las causas, la
frecuencia, los dafios y los efectos
negativos que determinan un
conflicto, donde finalmente se
realiza una subsanacion de dafios no
tangibles, vinculos que se han
quebrado a través de un proceso
ético, imparcial con compromisos
alcanzables que mejore el clima
laboral.
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Articulo 25. Verificacion de
la queja y requerimiento de
informacion. El secretario técnico del
respectivo Comité verificara el
cumplimiento de los requisitos de la
queja sefialados en la presente
resolucién y la incluira en el orden del
dia de la sesién correspondiente para
su tramite. Si la queja carece de
alguno de los requisitos, asi se le
comunicara al quejoso por parte del
secretario para que se amplie o
complemente la informacién o aporte
prueba siquiera sumaria de las
conductas denunciadas. Si transcurrido
quince (15) dias, contados a partir del
requerimiento efectuado por parte del
secretario técnico el interesado no la

subsana, se archivard por desistimiento

y se informara al quejoso y al Comité
de Convivencia.

Relacién de datos estadisticos quejas
recibidas por primera vez y de casos
del periodo anterior.

Fortalecimiento de la convivencia laboral

Fecha: 20 agosto 2024

Resolucion 3094 de 2023

Acta

Observaciones

CAPITULO |

Articulo 3. Mecanismos de Prevencion
y Correccién de conductas de Acoso
Laboral.

Numeral 3. Incentivar el uso de los
canales de atencion y denuncia
dispuestos en la entidad en caso de
presentarse alguna de las conductas de
presunto acoso laboral establecidas en
la norma.

Presentacion de los funcionarios
que pertenecen del Comité de
Convivencia Laboral ante el
director del Ministerio.

Cartilla de Convivencia
Institucional

Conceptualizacion de acoso
laboral.

Lo que si es o lo que no es
acoso laboral.

Canales de atencion.
Recomendaciones para una sana
convivencia.

Proceso como colocar una queja
adecuadamente

Permite que los funcionarios
reconozcan los derechos y deberes
en un presunto caso de acoso laboral

Segundo informe de gestion del Comité de Convivencia Laboral

Fecha: 30 agosto 2024

Resolucion 3094 de 2023

Acta

Observaciones

CAPITULO I

Articulo 13. Numeral 9

Presentar ante la Subdireccion de
Gestién del Talento Humano informes
trimestrales, sobre la gestion del
Comité que incluya una relacién de las
quejas presentadas y tramitadas, las
decisiones y el seguimiento de los
compromisos y recomendaciones.
CAPITULO 1

Numeral 6. Acompafiamiento y
fortalecimiento de las funciones de los
Comités de Convivencia Laboral del

Informes trimestrales 1° y 2°.
Se realizaron 6 reuniones.

4 reuniones de atencion de
quejas.

2 reuniones para la aprobacién
de la cartilla de convivencia y el
mapa de procesos internos del
comité, también para abordar
temas con el director de la
institucion sobre la convivencia
laboral, estrategias y soluciones
para resolver conflictos
laborales.

Se presentan diferentes estrategias
preventivas, restaurativas y
conciliatorias.

Tréamites de quejas del comité
saliente y el presente.
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Ministerio del Trabajo a través de
acciones formativas y sesiones de
trabajo con el apoyo de la
Administradora de Riesgos Laborales.
CAPITULO 11

Articulo 4. Objeto. Los Comités de
Convivencia Laboral del Ministerio
del Trabajo son los encargados de
actuar de manera confidencial,
conciliatoria y efectiva ante las quejas
que por conductas constitutivas de
acoso laboral se interpongan en esta
instancia, asi como desarrollar el
procedimiento interno para su atencion
sefialado en la presente resolucion,
recomendando mecanismos de
prevencion y estrategias

Gestion del comité para
prevenir y mitigar el acoso
laboral.

Video de promocién del Circulo
Restaurativo.

Reunién mensual

Fecha: 1 noviembre 2024

Resolucion 3094 de 2023

Acta

Observaciones

CAPITULO IV

Articulo 30. Reunidn Conciliatoria con
los involucrados en la queja. Una vez
surtidas las entrevistas individuales, de
encontrar animo conciliatorio entre los
involucrados y cuando lo establezca el
Comité, el Secretario Técnico citara de
forma virtual o presencial, a reunion
conciliatoria a la cual asistiran los
involucrados en las quejas y los
miembros del Comité, con el apoyo de
la Subdireccién de Gestion del Talento
Humano, para establecer compromisos
de convivencia y proponer formulas de
solucion relacionadas con la situacion
laboral, asi como las recomendaciones
para el mejoramiento del clima
laboral.

Presentacion del proyecto de
grado de la Universidad
Nacional Abierta y a Distancia
sobre " Diagnostico al Comité
de Convivencia Laboral
Territorial Bogota".

El proyecto tiene tres objetivos:
1. Caracterizacion a los
representantes del Comité de
Convivencia Laboral Territorial
Bogota.

2. Revisién de actas

3. Percepcion de los empleados
del Comité de Convivencia
Laboral.

Citacion y seguimiento a
diferentes casos.

Este trabajo tiene como objetivo
diagnosticar el estado actual del
funcionamiento del
Comité de Convivencia Laboral en
la Direccion de Bogota del
Ministerio de Trabajo, conforme a
la Resolucion 3094 de 2023. La
metodologia adoptada es de tipo
mixto, combinando enfoques
cualitativos y descriptivos para
obtener una vision detallada y
contextualizada del fenémeno
estudiado.

Consolidado de informes trimestrales 2024, Comité de Convivencia Laboral D.T. Bogot4

Fecha: 20 noviembre 2024

Resolucion 3094 de 2023

Acta

Observaciones

CAPITULO |

GENERALIDADES

Articulo 1. Objeto. La presente
resolucion tiene por objeto actualizar
los mecanismos preventivos y
correctivos de atencion a casos de
acoso laboral, asi como el
funcionamiento y conformacion de los
Comités de Convivencia Laboral y el
procedimiento interno en el Ministerio
del Trabajo, que permita una atencion
eficaz y oportuna de los casos.

Primer trimestre: disefio de
imagen, lema del Comité de
Convivencia Laboral.
Presentacion Circulo
Restaurativo.

Segundo y tercer trimestre:
Tratado de convivencia para
prevenir y mitigar el acoso
laboral.

Cuarto trimestre: Implementar
el Circulo restaurativo

Eleccion del presidente y el
secretario.

Anélisis de la Resolucion 3094 de
2023.

Reunion con los coordinadores y
lideres de SST y Talento Humano
con un plan de trabajo.

Gestionar adecuadamente las quejas.
Implementar el Circulo
Restaurativo.




Apéndice C

Taller de Salud Mental
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TALLER
HABLEMOS DE
SALUD MENTAL

QUE ES SALUD MENTAL )

Cuando me preguntan
por mi salud mental,
pienso que me tratan

| de loco.

| QUE ES SALUD MENTAL )

La gente que esta
deprimida es porque

2

¢Qué entiende
por salud
mental?

QUE ES SALUD MENTAL

Los temas de salud
mental solo son para
quienes tienen
problemas terribles.

7QUE ES SALUD MENTAL

La ansiedad les da a
los trabajadores que

| QUE ES SALUD MENTAL )

Ir al psicélogo es solo
para los que estan mal

SII de la cabeza.

QUE ES SALUD MENTAL )

¥
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Las personas fuertes 5 (F TR L &
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__ QUE ES SALUD MENTAL
Las personas fuertes
no necesitan hablar de
lo que sienten.

también en cémo pensamos, tomamos
decisiones y nos relacionamos con los
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|
U

_ITEMS

Derecho fundamental a la salud mental

La salud mental es un derecho

PARA SABER )

¢ Accesoa
servicios de
promocion,
prevencion y
tratamiento

PARA SABER
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Apéndice D

Encuesta de Percepcion a los Empleados

111

Una encuesta virtual distribuida a traves de un enlace en una plataforma como

GoogleForms. Las respuestas seran anonimas para garantizar la honestidad.

PERCEPCION DE EMPLEADOS MIN. TRABAJO

Esta encuesta tiene como finalidad conocer la percepcién de los empleados de la Direccion Territorial Bogota del
Ministerio de Trabajo sobre el cumplimiento de las funciones y responsabilidades del Comité de Convivencia

Laboral, segun lo establecido en la Resolucién 3094 de 2023.

Su participacién es fundamental para identificar fortalezas y oportunidades de mejora en el funcionamiento del
comité. La informacion recolectada sera tratada de manera confidencial y andnima, y se usard exclusivamente con

fines investigativos.

Agradecemos su colaboracion y sinceridad al responder.

¢Conoce usted de la existencia del Comité de
Convivencia Laboral en el Ministerio de Trabajo
Territorial Bogota?

Si, lo conozco y sé cual es su funcion

Si, he oido hablar de él, pero no conozco su funcion.

No, no lo conozco

¢ Conoce usted a uno o mas de los 7 miembros del
Comité de Convivencia Laboral en el Ministerio de
Trabajo Territorial Bogota?

Si, conozco a 1 miembro.

Si, conozco de 2 a 3 miembros.

Si, conozco de 4 a 6 miembros.

Si, conozco a los 7 miembros.

No, no conozco a ningdin miembro.

¢Ha solicitado usted asesoria al Comité de
Convivencia en alguna situacién laboral?

Si, y recibi la orientacion que necesitaba.
Si, pero no obtuve la orientacion esperada.
No, pero consideraria hacerlo en el futuro.
No, no he necesitado asesoria.

No, porque desconozco sus funciones.

¢Considera que el Comité de Convivencia Laboral
maneja adecuadamente los casos y cuenta con un
buen procedimiento para resolver las quejas?

Si, se gestiono y se resolvio satisfactoriamente.
Si, pero creo que hay aspectos por mejorar.
No, el manejo de los casos podria mejorar.

No, el procedimiento no es claro ni efectivo

No tengo conocimiento sobre cdmo manejan los
casos

¢Ha presentado usted algun caso ante el Comité de
Convivencia Laboral?

Sl
NO

Si su respuesta es “Si”, ;Como calificaria la atencién
recibida por el Comité de Convivencia Laboral?

Deficiente
Regular
Aceptable
Buena
Excelente

Si present6 un caso ante el Comité de Convivencia
Laboral ¢Se le dio tramite a su queja?

Si, se gestiond y se resolvid satisfactoriamente.

Si, se gestiond, pero no se resolvid
satisfactoriamente.

No, no se le dio tramite.
No sé en qué estado se encuentra mi queja.

¢Como califica el acompafiamiento brindado por el
Comité de Convivencia Laboral?

Deficiente
Regular
Aceptable



Buena
Excelente

De acuerdo con su experiencia, si ha solicitado ayuda
al Comité de Convivencia Laboral ;Cémo califica la
confidencialidad en el manejo de su caso?

Deficiente
Regular
Aceptable
Buena
Excelente

¢Ha participado en actividades de capacitacion
organizadas por el Comité de Convivencia Laboral?

Sl
NO
No sabe / No responde

¢Considera que los representantes del Comité de
Convivencia Laboral tienen capacidades y
habilidades necesarias para gestionar las quejas?

Sl
NO
No sabe / No responde

¢Aconsejaria a otros funcionarios acudir al Comité de
Convivencia Laboral?

Sl
NO
No sabe / No responde
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