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1. Generalidades
1.1 Titulo del Trabajo de Grado
Condiciones de Salud Fisica y Mental de los Trabajadores y Aspirantes en el Ciclo de Vida

Laboral: Consideraciones y Guias para el Manejo.

1.2 Resumen

Durante el ciclo de vida laboral se presentan situaciones asociadas a las condiciones de salud
fisicas y mentales de los trabajadores, que con frecuencia generan dudas entre los empresarios
acerca de su manejo. El propoésito de este trabajo es generar guias a los empresarios para abordar
estas situaciones de salud en el ciclo de vida laboral; estas son una herramienta preventivas, con
fundamentos juridicos y practicos, que alertan y permiten a los empleadores y en especial sus areas
de Gestion de Talento Humano, conocer para cada proceso desarrollado en las etapas del ciclo
laboral, cudl es el manejo adecuado a tener en cuenta en cumplimiento de la normatividad,
jurisprudencia y directrices de las entidades administrativas competentes, asi como tener
conocimiento sobre las situaciones especiales que se pueden presentar, la mejor manera de
enfrentarlas y las posturas que han asumido las autoridades judiciales y administrativas respecto
de las mismas, con el fin de evitar vulnerar derechos fundamentales de los trabajadores, como lo
es el de la igualdad, la intimidad, la dignidad humana, la salud, el minimo vital y mévil, etc., y a
su vez tener seguridad juridica y no exponer o afectar la imagen corporativa, la economia y

competitividad de las empresas.

1.3 Abstract

During the work life cycle there are situations associated with the workers' physical and
mental health conditions, which frequently generate doubts among employers about their
management. The purpose of this work is to generate guidelines for employers to address these
health situations in the work life cycle; these are a preventive tool, with legal and practical
foundations, that alert and allow employers and especially their areas of Human Talent
Management, to know for each process developed in the stages of the work cycle, what is the
appropriate management to have in account in compliance with the regulations, jurisprudence and
guidelines of the competent administrative entities, as well as having knowledge about the special
situations that may arise, the best way to face them and the positions that the judicial and

administrative authorities have assumed regarding them, in order to avoid violating the



fundamental rights of workers, such as equality, privacy, human dignity, health, the minimum vital
and mobile, etc., and in turn have legal security and not expose or affect the corporate image, the

economy and competitiveness of companies.

1.4 Palabras Claves

Ciclo de vida laboral, discriminacion, estabilidad ocupacional reforzada, debilidad manifiesta,
derechos fundamentales, enfermedad laboral, accidente de trabajo, incapacidad laboral, exdmenes
y pruebas de preingreso, periddicas y de retiro, riesgos laborales.

Work life cycle, discrimination, reinforced occupational stability, manifest weakness,
fundamental rights, occupational disease, work accident, Laboral inhability, Pre-admission,

periodic and retirement exams and tests.

2. Introduccion

Las compafiias colombianas independiente del sector econdmico en el cual se
desenvuelven, durante el ciclo de vida laboral con sus trabajadores y los aspirantes, pueden verse
enfrentados a la presencia de situaciones asociadas a situaciones asociadas a las condiciones de
salud fisicas y mentales de los mismos, por lo cual se genera la gran necesidad de tener
conocimiento suficiente sobre las adecuadas formas de actuar en dichas situaciones para disminuir
factores que pongan en riesgo la salud de los empleados o la economia de la compafiia misma al
estar en la obligacion moral y legal de dar manejo adecuado a estos casos.

Dichas situaciones, presentan ain mayor complejidad, por el proteccionismo agudo que
pueden llegar a generar para los aspirantes y trabajadores que se encuentran en ellas, teniendo en
cuenta que legal y jurisprudencialmente, ante posibles vulnerabilidades se ha estructurado como
un derecho para los empleados y hasta para los aspirantes, el no ser impedido el acceso a un trabajo,
el conservar su empleo, el no ser despedidos dada una situacidén de vulnerabilidad, a permanecer
en el empleo hasta que se requiera, siempre y cuando no exista una causa objetiva de
desvinculacion, y a que en caso de despido la situacién sea evaluada por la autoridad laboral
competente que avale la decision o la declare ineficaz. (Sentencia T-320/16)

Sin embargo y en relacién a lo dicho, ademés de tener claras las situaciones asociadas a
condiciones de salud fisicas y mentales que se pueden presentar durante el ciclo de vida laboral y
de las obligaciones a cumplir por parte de los empleadores para no afectar a los trabajadores y

aspirantes, es importante también tener claro los costos que la presencia de estas situaciones



implican para el empleador y la estructuraciéon de estrategias a su favor para no exponer su
reputacidén y economia, sobre todo teniendo en cuenta que por la presencia de algunas de las
situaciones a desarrollar en el presente ensayo, se identifica el incremento de ausentismo a los
puestos de trabajo, dadas las circunstancias de su estado de salud, ya sea por citas médicas que
eventualmente lleguen a necesitar, periodos de incapacidad o solicitud de permisos constantes que
requieran en el tratamiento o mejora de su enfermedad o lesidn; ademas porque se evidencia que
los sujetos incursos en alguna de las situaciones, se encuentran atados a diferentes variables que
dificultan o impiden para el empleador, su movimiento dentro de la compafiia, entre puestos o
labores, debido a que realizadas las evaluaciones pertinentes, se identifica que los cambios
sugeridos pueden llegar a agravar sus condiciones generales de salud y/o calidad de vida.

De conformidad con lo anterior, es claro que el impacto econdmico, legal y reputacional
que tendrian las empresas al darle manejo inadecuado a este tipo de casos pueden llegar a ser mas
alto de lo esperado y es por ello que se hace necesario que los empleadores tengan claro su rol
principal como responsables de prevenir, mantener y mejorar condiciones laborales que puedan
afectar a sus trabajadores y asi mismo a ellos en el factor financiero.

Surge asi la necesidad de que las empresas tengan conocimiento suficiente y cuenten con
el personal idoneo para dar adecuado manejo de estas situaciones en especial, al igual que la forma
de identificarlas tempranamente y prevenirlas, sin violar los derechos fundamentales de los
trabajadores y apegados al cumplimiento de la normatividad vigente, disminuyendo asi el malestar
que actualmente se tiene en las compaiiias al tener conocimiento de un nuevo o posible caso de
estabilidad ocupacional reforzada por salud o de otras situaciones. Se debe tener en cuenta que
probabilidad de que estos casos sucedan es latente dia a dia, es decir que las compaifiias estdn
obligadas a dar manejo inmediata y acertada a sus empleados en presencia de estos casos.

Es asi que el presente trabajo busca brindar herramientas a las organizaciones, que les
permitan tener a la mano y de forma sintetizada el marco legal y administrativo, y las pautas de
manejo recomendadas para las diferentes situaciones de salud que se pueden presentar en el ciclo
de vida laboral de sus empleados, ademds de generar un impacto positivo en la cultura
organizacional, donde se dejen de lado los juicios y predisposiciones que existen a los fueros de
salud y a las situaciones relacionadas con procedimientos de salud, y por lo contrario les permita

tener seguridad y mayor confianza en el manejo de estas situaciones especial en sus colaboradores.



3. Definicion del Problema

El problema planteado se relaciona la pregunta: ;Como debe un empresario actuar frente a
situaciones asociadas a las condiciones de salud fisica y mental de los trabajadores, apegado a la
normatividad y respetando los derechos de las personas, pero considerando también sus intereses

dentro de una economia de mercado?

4. Planteamiento del Problema

El ciclo de vida laboral de un colaborador en una empresa esta constituido por varias fases:
reclutamiento y seleccion, formacidn y desarrollo y cierre laboral del contrato (Garcia, 2013). El
proceso de reclutamiento consiste en la bisqueda de candidatos potenciales para el cubrimiento de
una vacante disponible y corresponde al primer acercamiento del empleador con su futuro
trabajador; posterior a esta fase se encuentra la etapa de seleccion, en donde los candidatos
previamente elegidos atraviesan una serie de filtros: entrevistas, pruebas, estudios de seguridad,
entre otras, para finalmente seleccionar y contratar a la persona idonea para ocupar la posicion
disponible. Una vez realizada la vinculacion, la compaiiia tiene la responsabilidad de formar y
desarrollar a sus colaboradores, ofreciéndole nuevas herramientas que le permita un crecimiento
personal y profesional, finalmente, se encuentra el cese del vinculo laboral, el cual se puede dar
por diferentes motivos y casuales: voluntario, unilateral, mutuo acuerdo, justa causa, entre otros.

Cada una de las fases mencionada anteriormente, lleva consigo una serie de condiciones de
salud que el empleador deberia contemplar para controlar y sobrellevar posibles complicaciones
respecto al estado fisico y mental de sus colaboradores, pues sin un adecuado manejo pueden llegar
a afectar en gran medida la productividad y los objetivos trazados por la organizacioén. Para el
desarrollo del presente trabajo, las condiciones de salud serdn entendidas como todas aquellas
variables o factores que interfieren en el adecuado desarrollo de labores o actividades, que en el
caso puntual de este documento serdn las realizadas por los colaboradores dentro de una
organizacion, y que a su vez tiene gran incidencia, en términos legales, en la relacién con el
empleador.

En la actualidad, existen varios mecanismos utilizados por las organizaciones para identificar
y reconocer la presencia de condiciones de salud en los trabajadores dentro de cada una de las
fases del ciclo laboral por las que atraviesan los mismos y que pueden llegar a desencadenar futuras
dificultades para el empleador. En la fase de reclutamiento y seleccion es frecuente encontrar que

el empleador implemente la aplicacion de diversas herramientas, no solo para identificar el



potencial de sus candidatos para ejercer el cargo aplicado, sino también para determinar posibles
afectaciones en su estado fisico y mental, asi entonces se recurre al uso de pruebas psicoldgicas,
examen médico de ingreso, prueba de poligrafo, profesiogramas, entre otros. La importancia de
hacer uso de estas herramientas surge ante las situaciones en las que se contrata personal con algun
tipo de condiciones de salud que pueden agravarse con la exposicion laboral, por ejemplo para los
cargos en los que se requiere trabajo en alturas se deben contemplar varios aspectos, segtin Pereira,
M. & Arboleda, 1. (2013) las personas con diagndstico de diabetes insulino-dependientes,
patologias cardiovasculares, y de acuerdo a las limitaciones, patologia neuroldgicas y
osteomusculares, no deberian ser ubicadas en este tipo de labores, por el alto indice de riesgos al
que se enfrentan por sus condiciones de salud, a menos que el médico tratante certifique que el
diagnostico o patologia ha sido debidamente estudiada. De igual forma, los cargo que impliquen
manipulacién de alimentacidon no deben estar bajo el manejo de una persona con VIH debido al
riesgo que se puede presentar al cortarse y contaminar los alimentos, afectando asi a los
consumidores, 0 mujeres que se postulen a trabajos de rayos X, sufririan gravea afectaciones si se
encontraran en estado de embarazo.

En relacion a la fase de desarrollo y formacién de los colaboradores, se puede evidenciar
recurrentemente estrategias en pro del manteniendo de la salud, Romero (2016) menciona dentro
de estas, la creacion y desarrollo integral del Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el
Trabajo. (SG-SST), programas de capacitacion y Salud en el Trabajo, exdmenes periddicos
ocupacionales, Comité Paritario en Seguridad y Salud en el Trabajo, entre otros. Durante esta fase
de desempefio en el trabajo, hay exposicion a riesgos que pueden generar accidentes y
enfermedades comunes o laborales, disminucién de la capacidad laboral, ausencias en el trabajo,
necesidades de ajustes en las tareas asignadas por limitantes en la salud, y otras situaciones que
pueden hacer que el trabajador:

» No pueda desempeiiar las labores sin perjuicio de su salud o la de terceros.
* No cuente con las capacidades fisicas y mentales requeridas para las demandas del oficio.
* Tenga restricciones que ameriten alguna condicion que deba ser modificada.
* Tenga condiciones de salud que, estando presentes en el trabajador, puedan agravarse como
consecuencia del trabajo.
Y finalmente, la fase retiro que principalmente se caracteriza por la prestacion del servicio

de examen médico de egreso. Esta es una fase especialmente critica frente al tema que nos ocupa,



pues un trabajador con situaciones de salud puede ser considerado como una persona protegida
constitucionalmente, razon por la cual no puede darse por terminado el contrato, o dado que se dé,
con el alto riesgo de ser reconocida su situacion como un estado de debilidad manifiesta, y estar
cobijado bajo la figura de la proteccion ocupacional reforzada.

A pesar de la posibilidad que tienen las compafias de utilizar varias herramientas y mecanismos,
como las mencionadas anteriormente y otras mas, los empleadores deben enfrentar de forma
regular las condiciones de salud de sus colaboradores, lo que conlleva actuaciones y
responsabilidades particulares, siendo las implicaciones legales las mas complejas.

En Colombia, la estabilidad laboral es considerada como un derecho al trabajo, lo que
juridicamente garantiza que ningln trabajador puede ser despedido abrupta y sorpresivamente,
pero también el empleador tiene la facultad de efectuar cierres contratos de trabajo cuando exista
una justa causa o de forma unilateral, esta dltima reconociendo el pago al trabajador del valor
correspondiente a la indemnizacion. A pesar de que a la fecha el derecho de estabilidad laboral
reforzada no se encuentra establecida en alguna norma, es preciso retomar el articulo 53 de la
Constitucion Politica de Colombia y las sentencias C-470 de 1997 y T-041 de 2014 de la Corte
Constitucional, en donde ponen en manifiesto este principio. En la actualidad, se han determinado
una serie de situaciones de vulnerabilidad, que exige a las compaiiias garantizar una estabilidad
laboral reforzada a aquellos trabajadores que se encuentren bajo estas condiciones. Dentro de las
situaciones de vulnerabilidad se distinguen: fueros de maternidad, fuero de la pareja de mujer
embarazada o en periodo de lactancia, fuero sindical, fuero de empleado proximo a pensionarse,
fuero de acoso laboral y fuero de salud (Romaén, J., Castafio, J. & Villamizar, N., 2017)

En virtud de lo mencionado en el parrafo anterior, surge la preocupacion de las empresas
sobre la forma en que se debe actuar con los candidatos y trabajadores que presenten algun tipo de
condicidn fisica o mental, que representen un fuero de salud o pueda desencadenar en este, y por
tanto suscitar una estabilidad laboral reforzada, la cual impide a la organizacion hacer el cierre del
contrato por decision propia. Las condiciones de salud ademds obligan a tomar medidas
relacionadas con la asignacion de tareas, la ubicacion laboral, los pagos de salario entre otros. Esas
situaciones generan preocupacion de los empleadores que surgen no solo ante el desconocimiento
y/o falta de informacién sobre la normativa existente en relacion al tema, sino también por la
incertidumbre que las entidades correspondientes fallen a su favor, al momento de tomar

decisiones sobre los trabajadores con algun tipo de situacion de salud.
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El problema entonces surge del desconocimiento existente por parte de los empleadores
sobre los procedimientos administrativos y los efectos legales relacionados con las condiciones de
salud que se pueden presentar en las diferentes etapas del ciclo de vida laboral; se profundiza el
problema en la medida que no existe una guia o documento que oriente a los empresarios en el
manejo de las diversas situaciones de salud que pueden presentarse en el ciclo de vida laboral.

En respuesta a ese problema, se propone la elaboracion del presente documento, en donde los
representantes de las organizaciones podran encontrar una guia con los fundamentos normativos y
jurisprudenciales, los procedimientos y las recomendaciones de manejo que se deben tener en
cuenta en situaciones en las que las condiciones de salud del trabajador demandan ajustes en el
entorno y las condiciones de la relaciéon empresa — trabajador.

Es de suma importancia el reconocimiento de acciones en cada uno de los procesos
(reclutamiento y seleccion, formacidon y desarrollo y cierre del contrato), pues el manejo
inadecuado de estas fases, pueden provocar consecuencias tanto en el rendimiento del personal, la
productividad, el cumplimiento de objetivos corporativos, pero ademas implicaciones legales,
traducidas en reintegros, multas, sanciones o conflicto laborales individuales y colectivos, que de
acuerdo al Ministerio del Trabajo (2018) en 5 afios van 282.744 y 5.916 caso respectivamente, y

en términos generales grandes pérdidas econdmicas y reputacionales para la empresa.

5. Justificacion

Hoy en dia y derivado de la dindmica laboral que se presenta en las empresas, los empleadores
se enfrentan a movimientos relacionados con el talento humano, y a la toma de decisiones en cada
una de esas etapas que componen el ciclo de vida laboral, respecto de cada uno de los sus
trabajadores y de los candidatos que hacen parte de los procesos de seleccion y contratacidn, a fin
de garantizar el resultado esperado en la cadena de valor requerida para el desarrollo de la
operacidn, para la produccion de un bien o prestacion del servicio especificado, segin el objeto
social de cada compaiiia.

Sin embargo, ante la premura de tomar decisiones y atribuible al desconocimiento y a la falta
de suficiente claridad para enfrentar este tipo de situaciones, se presentan casos € inconvenientes
laborales que exponen y enfrentan a los trabajadores y a las empresas ante instancias judiciales o

administrativas, quienes participan en conflictos. Las empresas necesitan tener criterios claros
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prevenir y abordar esos posibles conflictos, y tener de alguna manera pardmetros a tener en cuenta
para evitar dichos inconvenientes laborales.

Como consecuencia de lo anterior, se considera importante analizar todas aquellas condiciones
y/o situaciones relacionadas con la salud que puedan afectar e influir dentro de este ciclo de vida
laboral; igualmente se realizard una investigacidn, que permita indagar por las distintas
posibilidades a las cuales se estd enfrentando el empleador, en relacién a la normativa legal,
jurisprudencial y administrativa, que a su vez acarrean obligaciones y deberes que le competen al
empleador y generan derechos para el trabajador, a fin de que el mismo no sea vulnerado y asi
mismo las compaiiias tengan claras sus posiciones frente a las distintas situaciones que se
presenten de conformidad a los parametros o decisiones adoptadas por las autoridades judiciales y
administrativas en las situaciones analizadas dentro del trabajo de grado.

En concordancia con lo anterior, se evidencia que los empleadores frecuentemente se estan
enfrentando a una variedad de situaciones de enfermedades laborales y comunes, procesos de
reubicacion laboral, embarazo y situaciones previas a la vinculacion laboral, las cuales pueden
afectar de manera directa la relacion laboral entre el empleador y el trabajador. Considerando todo
lo anterior nos proponemos indagar de manera profunda aquellas situaciones referentes al tema de
salud en las compaifiias y que pueden afectar de manera directa o indirecta cualquier etapa del ciclo
laboral, analizando estas condiciones presentadas desde punto de vista equitativo el cual permitira
ser justo con los principales actores en el proceso laboral.

Entre las situaciones a abordar estan:
Etapa y/o proceso de seleccion:
* Aplicacion de pruebas psicologicas.
* Examen médico de Preingreso - Incluye profesiograma, prueba de embarazo, VIH y
Pruebas de consumo de PSA.
* Prueba de poligrafo.
Etapa y/o proceso de formacién y desarrollo:

* Exposicion a riesgos laborales.

* Remuneracion salarial en trabajadores reubicados y deberes laborales de trabajadores con

restricciones laborales y discapacidad.

* Examen médico periddico.

* Bateria psicosocial.



12

* Accidentes de trabajo.

* Enfermedades laborales.

* Incapacidades permanentes

* Incapacidades temporales.

* Rehabilitacion y reincorporacion ocupacional.
Etapa de retiro:

* Terminacion del contrato de trabajo de trabajador en situacion de debilidad manifiesta por

razones de salud.

* Examen médico de retiro.

Con lo expuesto anteriormente, es importante determinar desde los puntos de vista de
trabajadores y empleadores, los resultados y consecuencias que se pueden enfrentar en el ciclo de
vida laboral y el ideal de este trabajo es dar a entender y clarificar las soluciones viables segin el

caso que se presente.

6. Objetivos

6.1 Objetivo General

Desarrollar guias que den un adecuado soporte legal y administrativo frente a situaciones que
se relacionan con la salud mental y fisica de aspirantes y trabajadores, que se puedan presentar
durante el ciclo laboral y que permitan darles un manejo adecuado a las situaciones evidenciadas,
asi como estructurar positivamente una cultura organizacional respetuosa de la normatividad pero

consciente de los riesgos para los que definiran controles.

6.2 Objetivos Especificos

Identificar las situaciones que se relacionan con la salud mental y fisica de aspirantes y
trabajadores, que se pueden presentar en cada fase del ciclo de vida laboral y que, al no ser
manejadas de la manera mas adecuada, podrian configurar la presencia de fueros ocupacionales o

materializar los riesgos laborales identificados.

Establecer planes de accion o recomendaciones a seguir ante cada una de las situaciones que se
relacionan con la salud mental y fisica de aspirantes y trabajadores, que se puedan presentar
durante el ciclo de vida laboral, con el fin de disminuir y prevenir las afectaciones que sufren las

organizaciones ante la presencia de fueros ocupacionales.
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7. Marco de Referencia

Dentro del ciclo de vida laboral de los trabajadores, los empleadores se encuentran enfrentados
al gran temor de que sus empleados o aspirantes a serlo presenten situaciones de salud fisicas y
mentales' que de no ser identificadas o abordadas de la mejor manera posible, pueden generar
grandes riesgos y perjuicios para el empleador y los mismos trabajadores, dados por demandas y/o
quejas ante las autoridades competentes judiciales y administrativos, asignacioén inadecuada de
tareas que puede resultar en reubicaciones laborales con las dificultades que esto implica,
exponiendo su economia y reputacidén y peor aun, afectando derechos de los trabajadores; el
panorama puede ser ain mas dificil, teniendo en cuenta que frente a dichas situaciones se
encuentran diferentes interpretaciones por parte de la Corte Suprema de Justicia, de la Corte
Constitucional y del Ministerio de trabajo, que en ciertos casos han llegado a ser contradictorias y
por ende han generado inseguridad y ausencia de certeza juridica, lo que dificulta para los

empleadores, la adopcidn de soluciones adecuadas en la manera de abordar estas circunstancias.

Asi las cosas y con la finalidad de brindar elementos que contribuyan a los empleadores a
adoptar la posicién mas adecuada, en cada caso, y con el objeto de garantizar los derechos de los
trabajadores, y aspirantes, es necesario identificar las raices de cardcter constitucional, a partir de
las cuales, el Congreso de la Republica ha regulado con trascendencia el cuidado de la salud de los
trabajadores, rastrear también los antecedentes jurisprudenciales del articulo 26 de la Ley 361 de
1997, modificado por el articulo 137 del Decreto Ley 019 de 2012, pues es la disposicion que en
Colombia establece de manera expresa la no discriminacidn a las personas que presenten alguna
situacion de salud.

Los cimientos constitucionales del concepto de estabilidad laboral de la persona discapacitada,
encuentran fundamento en la Constitucién Politica de 1991, especialmente en las siguientes
disposiciones:

“Articulo 13. ...El Estado protegera especialmente a las personas que por su condicion
econdmica, fisica o mental, se encuentren en circunstancia de debilidad manifiesta y

sancionara los abusos o maltratos que contra ellas se cometan.”

! Las situaciones de salud pueden resultar en discriminacion, incapacidades, restricciones
laborales, pérdida de capacidad laboral, limitaciones en el desempefio.
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“Articulo 25. 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.”

“Articulo 47. El Estado adelantara una politica de prevision, rehabilitacion e integracion
social para los disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos, a quienes se prestard la
atencion especializada que requieran.”

“Articulo 53. El Congreso expedira el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendra
en cuenta por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales: ...estabilidad
en el empleo; ... Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados,
hacen parte de la legislacion interna. La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de
trabajo, no pueden menoscabar la libertad, la dignidad humana ni los derechos de los
trabajadores.”

“Articulo 54: El Estado debe...garantizar a los minusvélidos el derecho a un trabajo
acorde con sus condiciones de salud.”

“Articulo 68: ...La erradicacion del analfabetismo y la educacién de personas con
limitaciones fisicas o mentales, ...son obligaciones especiales del Estado.”

En relacion con los principios del derecho laboral a partir de los cuales se desarrolla el concepto
de estabilidad laboral reforzada, se tienen los siguientes, los cuales se encuentran identificados en
el Coédigo Sustantivo del Trabajo, asi:

“Articulo 8o. Libertad de Trabajo. Nadie puede impedir el trabajo a los demds, ni que
se dediquen a la profesion, industria o comercio que les plazca, siendo licito su ejercicio,
sino mediante resolucidn de autoridad competente encaminada a tutelar los derechos de
los trabajadores o de la sociedad, en los casos que se prevean en la ley.”

“Articulo 90. Proteccion al Trabajo. El trabajo goza de la proteccion del Estado, en la
forma prevista en la Constitucion Nacional y las leyes. Los funcionarios publicos estdn
obligados a prestar a los trabajadores una debida y oportuna proteccion para la garantia
y eficacia de sus derechos, de acuerdo con sus atribuciones.”

“Articulo 10. Igualdad de los Trabajadores. Modificado por el art. 2, Ley 1496 de 2011.
Todos los trabajadores son iguales ante la ley, tienen la misma proteccion y garantias,

y, en consecuencia, queda abolida toda distincién juridica entre los trabajadores por
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razon del caracter intelectual o material de la labor, su forma o retribucidn, salvo las
excepciones establecidas por la Ley.”

Por su parte, el articulo 26 de la Ley 361 de 1997, modificado por el articulo 137 del Decreto
Ley 019 de 2012, dispone que:

“Articulo 26. En ningun caso la discapacidad de una persona, podrd ser motivo para
obstaculizar una vinculacion laboral, a menos que dicha discapacidad sea claramente
demostrada como incompatible e insuperable en el cargo que se va a desempenar. Asi
mismo, ninguna persona en situacion de discapacidad podra ser despedida o su contrato
terminado por razon de su discapacidad, salvo que medie autorizacion de la oficina de
Trabajo.”

No obstante, quienes fueren despedidos o su contrato terminado por razén de su
discapacidad, sin el cumplimiento del requisito previsto en el inciso anterior, tendran
derecho a una indemnizacién equivalente a ciento ochenta dias del salario, sin perjuicio
de las demads prestaciones e indemnizaciones a que hubiere lugar de acuerdo con el
Coédigo Sustantivo del Trabajo y demis normas que lo modifiquen, adicionen,
complementen o aclaren.”

A nivel legislativo, el Congreso de la Republica con base en las normas constitucionales
mencionadas, expidi6 las siguientes leyes, con la finalidad de establecer mecanismos para la
integracion social de las personas en condicion de discapacidad, en las diferentes fases que se
presentan en las relaciones laborales, asi como evitar que los ambitos laborales se conviertan en
espacios de rechazo, exclusién y desigualdad?:

Ley 982 de 2003, por la cual se establecen normas tendientes a la equiparacion de
oportunidades para las personas sordas y sordociegas y se dictan otras disposiciones.
Ley 100 de 1993, que regula, entre otras, el acceso, atencion y prestacion de los servicios
de Salud.

La Ley 762 de 2002 que aprueba “la Convencidn Interamericana para la Eliminacién de

todas las Formas de Discriminacion contra las Personas con Discapacidad.”

2 Consultado el 28 de abril de 2018 en:
http://www.imprenta.gov.co/gacetap/gaceta.mostrar_documento?p_tipo=11&p_numero=192&p_
consec=18430
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LaLey 1618 de 2013 por medio de la cual se establecen las disposiciones para garantizar
el pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad.
Por su parte, a nivel internacional se tiene la Convencion Internacional de los Derechos de las
Personas con Discapacidad, que dispone:
“Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a trabajar
en igualdad de condiciones con las demas, dicha disposicidn tiene un efecto incluyente
en el derecho a generarse medios que le permitan a esta poblacién desarrollar una

actividad laboral, bajo condiciones y entornos adecuados y accesibles.

Articulo 3° Principios Generales.

Los principios de la presente convencidn seran:

a) El respeto de la dignidad inherente, la autonomia individual, incluida la libertad de
tomar las propias decisiones, y la independencia de las personas;

b) La no discriminacion;

c¢) La participacioén e inclusion plenas y efectivas en la sociedad;

d) El respeto por la diferencia y la aceptacion de las personas con discapacidad como
parte de la diversidad y la condicién humanas;

e) La igualdad de oportunidades;

f) La accesibilidad;

g) La igualdad entre el hombre y la mujer;

h) El respeto de las capacidades en evolucion de las nifias y los nifios con discapacidad

y el respeto de su derecho de preservar su identidad.

Articulo 5°. Igualdad y no discriminacion

1. Los Estados Partes reconocen que todas las personas son iguales ante laley y en virtud
de ella y que tienen derecho a igual proteccion de la ley y a beneficiarse en igual medida
de ella sin discriminacion alguna.

2. Los Estados Partes prohibirdn toda discriminacién por motivos de discapacidad y
garantizaran a todas las personas con discapacidad proteccion igual y efectiva contra la

discriminacién por cualquier motivo.



3. A fin de promover la igualdad y eliminar la discriminacién, los Estados Partes
adoptarin todas las medias apropiadas para asegurar la realizacion de ajustes razonables.
4. No se consideraran discriminatorias, en virtud de la presente Convencion, las medidas
especificas que sean necesarias para acelerar o lograr la igualdad de hecho de las

personas con discapacidad.

Articulo 12. Igual reconocimiento como persona ante la ley

1. Los Estados Partes reafirman que las personas con discapacidad tienen derecho a ser
reconocidas en todas partes como personas ante la ley.

2. Los Estados Partes reconoceran que las personas con discapacidad tienen capacidad
juridica en pie de igualdad con las demas en todos los aspectos de la vida.

3. Los Estados Partes adoptaran las medidas apropiadas para proporcionar acceso a las
personas con discapacidad al apoyo que puedan necesitar en el ejercicio de su capacidad
juridica.

4. Los Estados Partes aseguraran que todas las medidas relativas al ejercicio de la
capacidad juridica proporcionen salvaguardias apropiadas y efectivas para impedir los
abusos de conformidad con el Derecho Internacional de los Derechos Humanos. Esas
salvaguardias aseguraran que las medidas relativas al ejercicio de la capacidad juridica
respeten los derechos, la voluntad y las preferencias de la persona, que no haya conflicto
de intereses ni influencia indebida, que sean proporcionales y adaptadas a las
circunstancias de la persona, que se apliquen en el plazo mas corto posible y que estén
sujetas a examenes periddicos, competentes, imparciales e independientes por parte de
las autoridades o de organos judiciales. Las salvaguardias seran proporcionales al grado
en que dichas medidas afecten a los derechos e intereses de las personas.

5. Sin perjuicio de lo dispuesto en el presente articulo, los Estados Partes tomaran todas
las medidas que sean adecuadas y eficaces para garantizar el derecho en pie de igualdad
de las personas con discapacidad a ser propietarios y heredar bienes, controlar sus
propios asuntos econdémicos y tener acceso en condiciones de igualdad a préstamos
bancarios, hipotecas y otras modalidades de crédito financiero, y asegurardn que las

personas con discapacidad no sean privadas de sus bienes de manera arbitraria.”

17
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A nivel jurisprudencial, la Corte Constitucional en el afio 2000 estudi6 la constitucionalidad
del articulo 26 de la Ley 361 de 1997, esto es, de la norma que da mayor fundamento a este trabajo
de grado, y mediante sentencia C-531 de ese afio decidi6 declarar su exequibilidad, al no encontrar
violentada la Constitucion al confrontar los cargos presentados por el actor, sin embargo indica la
manera correcta en que debe entenderse y aplicarse dicha normatividad con el fin de evitar
perjuicios a los sujetos que se buscan proteger.

Asimismo, en el afio 2015, la Corte mediante pronunciamiento expresado en la sentencia C-
458 decidi6 declarar la exequibilidad condicionada del articulo 26 de la Ley 361 de 1997, en el
sentido de reemplazar la palabra “limitacién” por la palabra “discapacidad”.

Ahora bien, tanto la Corte Constitucional como la Corte Suprema de Justicia han estudiado en
diversas ocasiones casos particulares en sede de tutela y por via del proceso ordinario laboral,
respectivamente.

En este orden, se identifico la Sentencia de Unificaciéon SU-049 de 2017 como el mas reciente
e importante pronunciamiento de la Corte Constitucional, mediante el cual se hace énfasis en que
la estabilidad laboral u ocupacional reforzada se presenta frente a quienes estén en condiciones de
debilidad manifiesta, incluso si no cuenta con una calificacién de pérdida de capacidad laboral
moderada, severa o profunda, pues lo fundamental es que la persona tenga una afectaciéon en su
salud que le impida o dificulte sustancialmente el desempefio de sus labores en condiciones
regulares, con independencia de tener o no una calificacion.

Frente a las sentencias expedidas por la Corte Suprema de Justicia se evidencio lo siguiente?:

“La Corte Suprema de Justicia — Sala de Casacion Laboral de Colombia, ha fijado una
linea jurisprudencial que se evidencia en distintas sentencias, que consiste en que la
aplicabilidad de este tipo de proteccion es viable unicamente para los empleados que
padezcan limitaciones en los grados de “severas y profundas” en los términos sefialados
en el articulo 7 del Decreto 2463 de 2001, “Por el cual se reglamenta la integracion,
financiacion y funcionamiento de las juntas de calificacion de invalidez”.

Asi como recientemente y mediante sentencia de fecha 11 de abril de 2018 No. SL1360-2018,
presentd un cambio de criterio, respecto de la interpretacion que le habia venido dando al articulo

26 de la Ley 361 de 1997, en cuanto indica que dicho articulo no prohibe el despido del trabajador

3 Consultado el 28 de abril de 2018 en http://bdigital.unal.edu.co/53499/1/1018423054.2016.pdf
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en situacion de discapacidad, sino que lo que sanciona es que el despido esté precedido de un
criterio discriminatorio:
“Lo anterior significa que la invocacion de una justa causa legal excluye, de suyo, que
la ruptura del vinculo laboral esté basada en el prejuicio de la discapacidad del
trabajador. Aqui, a criterio de la Sala no es obligatorio acudir al inspector del trabajo,
pues, se repite, quien alega una justa causa de despido enerva la presuncidn

discriminatoria; es decir, se soporta en una razén objetiva.”

8. Disefio Metodolégico

8.1 Tipo de Investigacion

El presente estudio busca desarrollar un ensayo bibliogréafico, que enriquezca el entorno y el
estado del arte de las organizaciones, respecto de como abordar de la mejor manera posible las
situaciones relacionadas con la salud que se pueden presentar en desarrollo del ciclo de vida laboral
con los trabajadores, mediante la recoleccion de informacion obtenida de la normatividad legal
vigente, la jurisprudencia y los conceptos emitidos por autoridades administrativas competentes

sobre el particular.

8.2 Procesos y Subprocesos del Ciclo de Vida Laboral a Verificar

Procesos de ciclo de vida laboral en los que se pueden presentar situaciones de salud
fisica y mental

Proceso Subproceso

Etapa Seleccion Aplicacién de pruebas psicologicas

Examen médico de Preingreso - Incluye prueba de embarazo, VIH y
Pruebas de consumo de PSA

Prueba de Poligrafo
Profesiograma
Etapa de Exposicion a riesgos laborales
Formacion y ‘ _ —
Desarrollo Remuneracién salarial y rendimiento laboral

Examen médico periddico

Bateria psicosocial
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Accidentes de trabajo

Enfermedades laborales

Incapacidades permanentes

Incapacidades temporales

Rehabilitacién y reincorporacioén ocupacional

Terminacion del Contrato de Trabajo de trabajador en situacion de
debilidad manifiesta por razones de salud.

Examen médico de retiro.

8.3 Instrumento y Técnica de Aplicacion o Estudio

Se determind estructurar la guia propuesta, mediante la elaboracién de fichas técnicas para
cada uno de los procesos que determinamos abordar en cada una de las etapas del ciclo de la vida
laboral de un trabajador; dichas fichas fueron estructuradas junto con el tutor asignado para guiar
el trabajo de grado, estableciendo el siguiente modelo en el que se puede evidenciar la técnica o

aplicacion del estudio:

Enunciar la etapa del ciclo de vida laboral a abordar.

Enunciar el subproceso de etapa del ciclo de vida laboral a abordar.

Aca deberan explicarse las definiciones y el propésito de incluirlas dentro del trabajo y del
ciclo de vida laboral.

Comentarios preliminares que dejan en evidencia las situaciones que se pueden presentar en el
subproceso establecido y la importancia de abordarlo adecuadamente.

Marco legal Obligacion Modo de cumplimiento o verificacion




De conformidad a la recopilacién de la informacién obtenida de la normatividad legal vigente,
la jurisprudencia y los conceptos emitidos por autoridades administrativas competentes sobre
el particular, se plantean problemas juridicos o preguntas que se le pueden presentar a los
empleadores en el tema objeto de estudio.

Con base a la recopilacion de la informacién obtenida de la normatividad legal vigente, la
jurisprudencia y los conceptos emitidos por autoridades administrativas competentes sobre el
particular, se plantean una resolucidon a los problemas juridicos o preguntas que se plantearon
para el tema objeto de estudio.

Se indican las conclusiones relevantes obligaciones establecidas y de las respuestas a las
preguntas o problemas planteados.

Flujograma

Referenciacion o cita de las fuentes de informacidn utilizadas para desarrollar la ficha técnica
correspondiente.
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9. Guias Desarrolladas por Etapas del Ciclo Laboral

9.1 Etapa de Seleccion

9.1.1 Pruebas Psicolégicas

Proceso

Seleccion

Subproceso

Aplicacion de pruebas psicotécnicas

Definiciones

Esta fase tiene como objetivo fundamental la determinacién de las competencias especificas requeridas para el desempefio de cada cargo. Para su 6ptimo desarrollo, las competencias
se dividen en tres grupos fundamentales: Competencias de Direccionamiento, Competencias Técnicas y Profesionales y Competencias Humanas, las cueles pueden ser evaluadas por
medio de pruebas psicotécnicas o psicométricas.
Pruebas Psicotécnicas: Son pruebas disefiadas para evaluar habilidades concretas que se requieren en un puesto de trabajo. Estas pruebas estdn dadas a medir las respuestas que tendria
un candidato ante la presencia de situaciones laborales lo mas cercanas a la realidad y a los probables problemas a resolver que se darian en su ejercicio profesional.
Pruebas Psicométrica: Es 1a medicion objetiva y estandarizada de una muestra de comportamiento humano, sometiéndose a examen bajo condiciones normativas, verificando la aptitud,
para intentar generalizar y prever como se manifestara ese comportamiento en determinada forma de trabajo.
Dentro de las pruebas psicométricas que se pueden aplicar para la seleccion de personal se encuentra diferentes modelos de evaluacion:
¢ Test de Inteligencia. El rasgo méas destacado de cualquier definicién de inteligencia es que implica la capacidad general de aprender y resolver problemas.
e Test de Aptitudes. Evaldan las capacidades o aptitudes necesarias para la realizacidon de tareas concretas. Pueden presentarse de forma individual para medir una aptitud
concreta, o de forma agrupada para medir aptitudes relacionadas con un puesto.
*  Test de Personalidad. Pretenden evaluar el cardcter y temperamento existentes en la persona, resultantes de procesos bioldgicos, psicolégicos y sociales. Se relacionan con las
actitudes, que a diferencia de las aptitudes, son rasgos existentes en la persona de més dificil variacién o modificacién.
*  Test Proyectivos. Evaldan rasgos del caracter de la persona. Se basan en la presentacion al sujeto de estimulos no estructurados produciéndose al realizarlo, una proyeccién del
mundo interior de la persona.

Bases Normativas

Marco legal

Obligacion

Modo de cumplimiento

Ley 1090-2006
Ministerio de
proteccion social

Articulo 36. Hacer uso apropiado del material
psicotécnico en el caso que se necesite, con fines
diagnosticos, guardando el rigor ético 'y
metodolégico prescrito para su debido manejo.

-Las pruebas psicotécnicas que le sean aplicadas a los candidatos en proceso de seleccidon deben ser las
idoneas para la evaluacién de las competencias esperadas para su cargo.
- Los candidatos deben tener conocimiento de que seran evaluados, para lo cual se recomienda que previo
a la evaluacion el sujeto firme un consentimiento informado, en el cual se le dé informacidn y claridad
de que los resultados de sus pruebas seran utilizados nica y exclusivamente para el proceso de seleccién
en el cual participa, por lo que no deberan ser utilizados para otros fines.

Articulo 45. El material psicotécnico es de uso
exclusivo de los profesionales en Psicologia. Los
estudiantes podran aprender su manejo con el
debido acompafiamiento de docentes y la
supervision y vigilancia de la respectiva facultad o
escuela de psicologia.

-La interpretaciéon de las pruebas aplicadas en el proceso de seleccion deberdn ser interpretadas
exclusivamente por profesionales del 4rea de psicologia, de esta forma la compafiia debe contar con
personal idéneo a la profesion para la calificacidn, interpretacion y veredicto de las pruebas utilizadas.
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Articulo 46. Cuando el psicélogo construye o
estandariza test psicoldgicos, inventarios, listados de
chequeo, u otros instrumentos técnicos, debe utilizar
los  procedimientos cientificos debidamente
comprobados. Dichos test deben cumplir con las

normas propias para la construcciéon de
instrumentos, estandarizacion, validez y
confiabilidad.

En el llegado caso que la compaiiia decida crea sus propias pruebas ya sean del modelo psicolégico,
técnico o instrumentos de evaluacidon deberdn estar debidamente estandarizados y construidos con
objetividad, permitiendo que se evalten en realidad las competencias deseadas y no generen ambigiiedad
en los resultados, lo cual podrian distorsionar el proceso de seleccion.

Articulo 47. El psicélogo tendrd el cuidado
necesario en la presentacion de resultados
diagnésticos 'y demas inferencias basadas en la
aplicacion de pruebas, hasta tanto estén debidamente
validadas y estandarizadas. No son suficientes para
hacer evaluaciones diagnésticas los solos test
psicoldgicos, entrevistas, observaciones y registro de
conductas; todos estos deben hacer parte de un

-Los informes y resultados generados mediante las pruebas psicotécnicas y psicométricas deben estar
dados desde una perspectiva objetiva, tomando como base que las pruebas utilizadas deben estar
estandarizadas.

-Los resultados obtenidos por medio de las pruebas no son evidencia suficiente para tomar decisiones de
contrataciéon o no de los candidatos que participan en los procesos de seleccion, por lo cual se deben
llevar a cabo diferentes métodos de evaluacién que permitan dar un concepto general, por lo cual se
aconseja tener apoyo de entrevistas, ejercicios de assessment, estudios de seguridad, poligrafias, entre
otros.

proceso amplio, profundo e integral.

Problema Juridico

(De qué manera se pueden manejar la aplicacion de pruebas psicotécnicas para el ingreso de nuevo personal a las compaiiias?

Las compaiiias pueden hacer uso de las pruebas psicotécnicas y psicoldgicas para tener mayor informacién de los candidatos que se encuentran participando de un proceso de
seleccidn, siempre y cuando dichas pruebas se realizan dentro del entorno profesional que se debe y bajo las condiciones de aplicacién ajustadas para cada una de las pruebas.

Es aconsejable que la aplicacion de las pruebas le sea informada a cada uno de los candidatos para que conozcan los fines de la aplicacion, la confidencialidad de los resultados
obtenidos sobre las mismas, ademas deben ser las pruebas idoneas para medir las competencias o rasgos que se espere de la evaluacion, con la mayor validez y confiabilidad dentro de
la medida posible. Dado a que se conoce que no todas las empresas cuentan con la cantidad de recursos necesarios para la aplicacién de las dltimas pruebas en el mercado, si es
recomendado que se usen pruebas que hayan sido testeadas con anterioridad en la poblacion a aplicar, de igual manera deberan de ser interpretadas por los profesionales pertinentes en
el caso, es decir psic6logos, y en llegado caso de tener estudiantes de psicologia en proceso de aprendizaje, los mismos deberan estar acompafiados por su tutor encargado y responsable
del proceso.

Conclusiones

Finalizada la revisién de material legal se puede concluir que en el proceso de seleccion de nuevo personal a la compaiiia si estd permitida la aplicacién de pruebas psicotécnicas, lo
cual permitira al empleador conocer a mayor profundidad las competencias que tienen los candidatos a nivel personal y quienes cuentan con un perfil mas idéneo para ser contratados.
Se debe tener en cuenta que las pruebas por si solas no son un elemento que permitan negar el ingreso de un nuevo empleado a las empresas.

Los test que sean aplicados deben tener la mayor garantia posible de que son los adecuados en cuanto a validez y confiabilidad para la poblacién a la cual se le son aplicadas.

Los resultados que se obtengan de dichas pruebas deben ser de caracter confidencial y tratados tinicamente por psiclogos de profesion o estudiantes en formacién de dicha carrera.
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La empresa debera contar con las Cuando la compaiiia decida
pruebas psicomeétricas que crea sus propias pruebas ya
requiera en la aplicacion de sean del modelo psicologico
procesos de seleccion, las cuales o técnico estas deberan estar
deberan brindar confiabilidad y estandarizadas y construidos
validez en su desarrollo. con objetividad.

En la aplicacion de las pruebas al candidato ‘

Explicacion clara sobre el objeto de la prueba y firma del
consentimiento de autorizacion para el anélisis de resultados
Ademas de brindar el adecuado ambiente y espacio para el
desarrollo del pruebas.

Interpretacion de los resultados obtenidos por parte de
profesionales en el area de psicologia o estudiantes de la misma
con un tutor responsable del proceso.

Tanto las pruebas aplicadas desarrolladas, como el informe de
interpretacion de los resultados deberan ser archivados de manera
confidencial dentro del proceso de seleccion de la compaiiia.

« RESTREPO DE O., L., & LADINO T., A., & OROZCO A., D. (2008). Modelo de reclutamiento y seleccién de talento humano por competencias para niveles directivo de la
organizacion. Scientia Et Technica, XIV (39), 286-291.
* Ministerio de La Proteccién Social. (06 de septiembre de 2006). Ley nimero 1090 de 2006.

9.1.2 Examenes Médicos Ocupacionales de Preingreso y otras pruebas complementarias

Seleccién
Examenes Médicos Ocupacionales de Pre — Ingreso y otras pruebas complementarias.

Examen Ocupacional: la definicién correspondiente se encuentra en el articulo 2 de la Resolucion 2346 de 2007, donde se sefiala: “Acto médico mediante el cual se interroga y
examina a un trabajador, con el fin de monitorear la exposicion a factores de riesgo y determinar la existencia de consecuencias en la persona por dicha exposicion. Incluye anamnesis,
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examen fisico completo con énfasis en el 6rgano o sistema blanco, analisis de pruebas clinicas y paraclinicas, tales como: de laboratorio, imagenes diagnésticas, electrocardiograma, y
su correlacion entre ellos para emitir un diagnéstico y las recomendaciones”.

Evaluaciones médicas preocupacionales o de preingreso: hacen parte de los examenes ocupacionales a realizar por parte del empleador a los trabajadores, la definicion
correspondiente se encuentra en el articulo 4 de la Resolucién 2346 de 2007, en donde se sefiala que dichas evaluaciones:

- Permiten determinar las condiciones de salud fisica, mental y social del trabajador antes de su contratacién, de acuerdo con las condiciones de trabajo a las que estaria expuesto
y acorde con los requerimientos de la tarea y perfil del cargo para el cual sera contratado.

- Permiten determinar la aptitud del trabajador para desempeifiar en forma eficiente las labores sin perjuicio de su salud o la de terceros.

- Permiten establecer la existencia de restricciones que ameriten alguna condicién sujeta a modificacidn, e identificar condiciones de salud que, estando presentes en el trabajador,
puedan agravarse en desarrollo del trabajo.

Ast las cosas, es claro que la finalidad de estas evaluaciones médicas es preventiva y permite al empleador la identificacion y control de riesgos, de tal manera que de las mismas el
empleador decida:

1. Vincular la persona, sin realizar adaptacion de condicién alguna, dado que su estado de salud fisica, mental y social le permitira desempefiar en forma eficiente las labores sin
perjuicio de su salud o la de terceros.

2. Vincular la persona, adaptando las condiciones de trabajo de acuerdo con las recomendaciones médicas sugeridas, con el fin de que pueda desempefiar en forma eficiente las
labores, sin perjudicar o agravar su salud fisica, mental o social o la de terceros.

3. No vincular a la persona, en razén a que con los resultados de la evaluacion médica de preingreso queda claramente demostrado que su estado de salud fisica, mental o social es
incompatible e insuperable con el desempefio de las funciones del cargo al que se aspira de conformidad con el articulo 26 de 1a Ley 361 de 1997.

Valoraciones o pruebas complementarias: la definicién correspondiente se encuentra en el articulo 2 de la Resolucién 2346 de 2007, donde se sefiala: “Son evaluaciones o exdmenes

clinicos o paraclinicos realizados para complementar un determinado estudio en la busqueda o comprobacién de un diagndstico”.

Comentarios

Dentro de los examenes médico ocupacionales a realizar por el empleador a sus trabajadores en el ciclo de la vida laboral, encontramos que, en el proceso de seleccion es indispensable
el realizar una evaluacion médica de preingreso, no solo por ser una obligacién legal, sino también porque con la misma el empleador adquiere informacién que le permitird adelantar
las gestiones pertinentes y dentro de su alcance, a nivel de seguridad y salud en el trabajo, con el fin de prevenir y controlar las enfermedades y/o accidentes relacionados con el trabajo,
lo anterior, teniendo en cuenta que previamente a la iniciacion de labores, conocera las caracteristicas fisicas y/o personales del individuo, asi como su estado de salud, lo que le permite
identificar y controlar riesgos, asi como mantener la salud, seguridad y proteccién de la vida del trabajador en el entorno laboral.

Bases Normativas

Marco legal Obligacion Modo de cumplimiento o verificacion
Articulo 4 de 1a Resolucién | Realizacién de exdmenes médicos de preingreso a los trabajadores previa su contratacion | Reporte o certificado resultante de la evaluacion médica
2346 de 2007. laboral. preocupacional, indicando las restricciones existentes y las

recomendaciones o condiciones que se requiere adaptar
para que el trabajador pueda desempefiar la labor, si lo
mismo procede.
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Informar al médico que realice las evaluaciones médicas preocupacionales, sobre los perfiles
del cargo describiendo en forma breve las tareas y el medio en el que se desarrollara su
labor.

Perfiles de cargo y profesiogramas.

En el caso de que se realice la contratacion correspondiente, el empleador debera adaptar las
condiciones de trabajo y medio laboral segtin las recomendaciones sugeridas en el reporte o
certificado resultante de la evaluaciéon médica preocupacional.

Acta firmada con el trabajador en donde consten las
recomendaciones correspondientes, la informacién de las
mismas al trabajador y la adaptacién de las condiciones de
trabajo y medio laboral segin las recomendaciones
sugeridas en el reporte o certificado médico.

Articulo 7 de la Resolucién
2346 de 2007.

Para realizar las evaluaciones médicas ocupacionales, el empleador debera suministrar la
siguiente informacion basica: 1) Indicadores epidemioldgicos sobre el comportamiento del
factor de riesgo y condiciones de salud de los trabajadores, en relacién con su exposicion;
2) Estudios de higiene industrial especificos, sobre los correspondientes factores de riesgo
y, 3) Indicadores biolégicos especificos con respecto al factor de riesgo.

Soportes de la entrega y/o envio al médico de salud
ocupacional o prestador de salud correspondiente de la
informacién bésica exigida en el articulo 7 de la Resoluciéon
2346 de 2007.

Articulo 9 de la Resolucién
2346 de 2007.

Las evaluaciones médicas ocupacionales deben ser realizadas por médicos especialistas en
medicina del trabajo o salud ocupacional, con licencia vigente en salud ocupacional.

Contrato con el proveedor persona natural y/o juridica
prestadora del servicio, donde se pueda evidenciar la
competencia para realizar exdmenes ocupacionales.

El médico evaluador debera entregar al trabajador copia de cada una de las evaluaciones
médicas ocupacionales practicadas, dejando la respectiva constancia de su recibo.

Constancia de recibo por parte del trabajador.

Articulo 10 de la
Resolucion 2346 de 2007,
asi como de los articulos 13
y 16 de la Constitucién
Politica de Colombia de
1991.

Antes de realizar el examen médico de preingreso y cualquier prueba complementaria al
mismo y con el fin de poder realizar dichas pruebas, se debera solicitar al aspirante y/o
trabajador su consentimiento informado sobre las pruebas a realizarle, lo anterior con el fin
de que el individuo tenga claro que examenes se le estan practicando y cuél es su finalidad,
para que en ejercicio de su libertad y autodeterminacién acepte o no la préactica de las
evaluaciones correspondientes.

Documento escrito donde conste el consentimiento
informado y la aceptacion de la practica de los examenes.

Articulo 11 de la
Resoluciéon 2346 de 2007
(modificado por el articulo
1 de la Resolucion 1918 de
2009).

El costo de las evaluaciones médicas ocupacionales y de las pruebas o valoraciones
complementarias, estaran a cargo del empleador en su totalidad. En ningtin caso, podran ser
cobrados ni solicitados al aspirante o al trabajador.

El empleador las podra contratar con Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud
Ocupacional o con Entidades Promotoras de Salud, las cuales deben contar con médicos
especialistas en medicina del trabajo o salud ocupacional, con licencia vigente en salud
ocupacional.

El empleador también puede contratar la realizacién de dichas valoraciones directamente
con médicos especialistas en medicina del trabajo o salud ocupacional, con licencia vigente
en salud ocupacional.

Contrato con el proveedor persona natural y/o juridica
prestadora del servicio, donde se pueda evidenciar la
competencia para realizar exdmenes ocupacionales, asi
como la facturacién correspondiente.

Articulo 15 de la
Resolucion 2346 de 2007.

La historia clinica ocupacional deberd contener como minimo los documentos resultantes
de cada una de las evaluaciones médicas realizadas al trabajador durante su vida laboral y
debera estar disponible cada vez que se vaya a practicar una evaluacion.

También forman parte de la historia clinica ocupacional, las evaluaciones o pruebas
complementarias, asi como las recomendaciones pertinentes.

La historia clinica ocupacional.
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Articulo 16 de la
Resolucion 2346 de 2007.

La historia clinica ocupacional y, en general, los documentos, exdmenes o valoraciones
clinicas o paraclinicas que alli reposen son estrictamente confidenciales y hacen parte de la
reserva profesional; por lo tanto, no podran comunicarse o darse a conocer, salvo los
siguientes casos: 1) por orden judicial; 2) mediante autorizacién escrita del trabajador
interesado, cuando este la requiera con fines estrictamente médicos; 3) por solicitud del
médico o prestador de servicios en salud ocupacional, durante la realizacién de cualquier
tipo de evaluacién médica, previo consentimiento del trabajador, para seguimiento y anélisis
de la historia clinica ocupacional y, 4) Por la entidad o persona competente para determinar
el origen o calificar la pérdida de la capacidad laboral, previo consentimiento del trabajador.
En ningun caso, el empleador podra tener acceso a la historia clinica ocupacional.

La historia clinica ocupacional en custodia exclusiva del
médico o prestador del servicio.

Articulo 17 de la
Resolucion 2346 de 2007
(modificado por el articulo
2 de la Resolucion 1918 de
2009).

La custodia de las evaluaciones médicas ocupacionales y de la historia clinica ocupacional
estara a cargo del prestador de servicios de Salud Ocupacional que la gener6 en el curso de
la atencién, cumpliendo los requisitos y procedimientos de archivo conforme a las normas
legales vigentes para la historia clinica.

Los médicos especialistas en Medicina del Trabajo o Salud Ocupacional que formen parte
de los servicios médicos de la empresa tendran la guarda y custodia de la historia clinica
ocupacional y son responsables de garantizar su confidencialidad, conforme lo establece el
articulo 16 de la Resolucién 2346 de 2007 y las demas normas que lo modifiquen, adicionen
o sustituyan.

En ningun caso, los empleadores podran tener, conservar o anexar copia de las evaluaciones
médicas ocupacionales y de la historia clinica ocupacional a la hoja de vida del trabajador.

La historia clinica ocupacional en custodia exclusiva del
médico o prestador del servicio.

Problemas Juridicos

* (Elresultado de una evaluacion médica de preingreso, puede justificar a un empleador para no contratar a una persona?
* ;Puede la empresa obligar al aspirante a pagar total o en parte de los examenes que le practican?
* ;Dentro de las evaluaciones médicas de preingreso se puede exigir pruebas de embarazo, de VIH o farmacodependencia?

*  (Se encuentra obligado el aspirante a informar a su empleador, bien sea en la entrevista laboral o en el examen médico de ingreso la presencia de enfermedades y condiciones de

discapacidad?

Jurisprudencia — Conceptos

.El resultado de una evaluacion médica de preingreso, puede justificar a un empleador para no contratar a una persona?

Las evaluaciones médicas de preingreso no pueden constituirse en una herramienta para impedir la vinculacién de personas que presenten algin hallazgo en su estado de salud fisica,
mental o social, sin embargo, cuando de la evaluacion se concluya que el aspirante padece de una afeccién fisica o mental claramente demostrada como incompatible e insuperable con
el desempefio de las funciones del cargo que se va a desempeiiar, el empleador en virtud del Articulo 26 de la Ley 361 de 1997, podra abstenerse de contratarlo, postura respaldada en
el Concepto 58394 de fecha 2 de marzo de 2009, proferido por el Ministerio de Proteccion Social.

;Puede la empresa obligar al aspirante a pagar total o en parte de los examenes que le practican?
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Tal como queda claramente establecido en el articulo 11 de la Resolucién 2346 de 2007 (modificado por el articulo 1 de la Resolucién 1918 de 2009), el costo de cualquier evaluacién
o examen ocupacional realizado por el empleador a un aspirante o trabajador, asi sea complementario, debe ser asumido en su totalidad por el empleador y no puede ser solicitado o
recobrado al aspirante o al trabajador, normatividad ademas ratificada y respaldada en el Concepto 59676 de fecha 2 de abril de 2014, proferido por el Ministerio de Trabajo.

;Dentro de las evaluaciones médicas de preingreso se puede exigir pruebas de embarazo, de VIH o farmacodependencia?

Si bien es cierto que por regla general se encuentra prohibido solicitar o exigir a un aspirante la realizacién de pruebas de embarazo, de VIH o de farmacodependencia, para tener
acceso a cualquier actividad laboral o para garantizar la permanencia en la misma, se encuentra que de conformidad con lo hasta aca dicho, dentro de las avaluaciones médicas de ingreso
podrian ser solicitadas dichas pruebas por parte del empleador al trabajador, cuando se trate de empleos y ocupaciones en los que existan riesgos reales o potenciales que puedan incidir
negativamente en el normal embarazo o en la salud del trabajador o la trabajadora o de terceros, por lo cual el empleador previo el consentimiento del aspirante y con el fin de prevenir
un riesgo, podria ordenar la practica de las pruebas médicas sefialadas, las cuales serdn a cargo y cuenta del empleador que los solicita y respetando el manejo confidencial correspondiente
de acuerdo a la normatividad legal vigente aplicable.

Sobre el tema de pruebas de embarazo, la Corte Constitucional fue enfatica en Sentencia T-1002/99, respecto a que:

“(..)

¢) Toda mujer tiene derecho constitucional al trabajo, en condiciones de igualdad respecto del hombre, y no puede ser discriminada para su vinculacién laboral ni para los fines
de su estabilidad en el empleo por razén de su sexo ni por su estado de embarazo.

A la vez, toda mujer tiene derecho a la maternidad y es libre de definir, en los términos del articulo 42 de la Carta Politica, junto con su pareja, el nimero de hijos y el momento
en el cual quedara en estado de gravidez, independientemente de si se encuentra o no vinculada laboralmente.

Ninguno de los dos derechos enunciados puede ser sacrificado, por la voluntad unilateral del patrono, en términos tales que se vea la mujer expuesta a una forzada escogencia
entre sus oportunidades de trabajo y su natural expectativa respecto de la maternidad.

En ese orden de ideas, todo acto del patrono orientado a "sancionar” o a impedir el embarazo de la empleada, o a investigar si él existe para que de alli dependa el acceso, la
permanencia, o la promocién de la mujer en el trabajo, se revela como ilegitimo e inconstitucional y, en los términos dichos, puede ser objeto de accién de tutela.

Asi, la exigencia de "pruebas de embarazo" por parte de una empresa, con el propdsito de condicionar el ingreso o la estabilidad de la trabajadora en la némina de la misma, es
una conducta reprochable que implica vulneracion del derecho a la intimidad de la empleada y de su familia y que lesiona también el libre desarrollo de su personalidad, afectando
por contera el derecho al trabajo. (...)”

Sin embargo, cuando se requiera la practica de pruebas de embarazo en la evaluacién médica de preingreso, por tratarse de empleos y ocupaciones en los que existan riesgos reales
o potenciales que puedan incidir negativamente en un normal embarazo o en la salud de la aspirante, se tendrd como respaldo legal para solicitar y realizar las mismas, previa la
autorizacion correspondiente, la Resoluciéon 3716 de 1994, emitida por el Ministerio del Trabajo, que establece en el Articulo 1:

“Los empleadores del sector publico y privado ademas del examen médico preocupacional o de admisiéon podran ordenar la practica de la prueba de embarazo, cuando se trate de
empleos y ocupaciones en los que existan riesgos reales o potenciales que puedan incidir negativamente en el normal embarazo con el fin tnico y exclusivo de evitar que la
trabajadora se exponga a factores que puedan causarle dafio a ella o al feto." (subrayado fuera de texto).

De conformidad con lo anterior, se sefiala que, en la actualidad es en el Decreto 2090 de 2003, articulo 2, donde encontramos las actividades laborales que se consideran de alto
riesgo, asi:

“Articulo 2°. Actividades de alto riesgo para la salud del trabajador. Se consideran actividades de alto riesgo para la salud de los trabajadores las siguientes:
1. Trabajos en mineria que impliquen prestar el servicio en socavones o en subterraneos.
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2. Trabajos que impliquen la exposicion a altas temperaturas, por encima de los valores limites permisibles, determinados por las normas técnicas de salud de salud ocupacional.
3. Trabajos con exposicion a radiaciones ionizantes.

4. Trabajos con exposicion a sustancias comprobadamente cancerigenas.

5. En la Unidad Administrativa Especial de Aeronautica Civil o la entidad que haga sus veces, la actividad de los técnicos aeronduticos con funciones de controladores de transito
aéreo, con licencia expedida o reconocida por la Oficina de Registro de la Unidad Administrativa Especial de Aeronautica Civil, de conformidad con las normas vigentes.

6. En los Cuerpos de Bomberos, la actividad relacionada con la funcién especifica de actuar en operaciones de extincién de incendios.

7. En el Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario, Inpec, la actividad del personal dedicado a la custodia y vigilancia de los internos en los centros de reclusién carcelaria,
durante el tiempo en el que ejecuten dicha labor. Asi mismo, el personal que labore en las actividades antes sefialadas en otros establecimientos carcelarios, con excepcion de
aquellos administrados por la fuerza publica.”

Respecto a la realizacién de pruebas para el diagnéstico de VIH, en las evaluaciones médicas de preingreso, encontramos que mediante Sentencia SU-256/96, la Corte
Constitucional, se pronuncia enfaticamente de la siguiente manera:

“(..0)

Nuestras normas sefialan la prohibicién de exigir pruebas tendientes a determinar la infeccion por el V.ILH. para acceder o permanecer en una actividad laboral, en un claro
propésito de evitar la discriminacion de las personas asintomaticas infectadas de este virus; y asi mismo, y con igual espiritu, se establece que los trabajadores no estan obligados
a informar a sus empleadores su condicién de infectados por el virus.

..)”
De igual manera, mediante el Decreto 1543 de 1997, en su articulo 21 se dispone lo siguiente:

"PROHIBICION PARA REALIZAR PRUEBAS. La exigencia de pruebas de laboratorio para determinar la infeccion por el Virus de inmunodeficiencia Humana (OH), queda
prohibida como requisito obligatorio para:

b) Acceso a cualquier actividad laboral o permanencia en la misma.

(...)” (subrayado fuera de texto)

Sin embargo, es claro y en virtud del articulo 26 de la Ley 361 de 1997, asi como del concepto 59676 del Ministerio de Trabajo de fecha 2 de abril de 2018, que la realizacién de
pruebas de VIH, serd procedente previa la autorizacidon del correspondiente aspirante y en aquellos casos en que sea necesario conocer que no se padece de dicha situacion pues de
padecerla con las labores a realizar se podria poner en riesgo o agravar la situacion de salud del aspirante o de terceros, pues el padecimiento es incompatible con la labor a realizar.

Abhora bien y con respecto a la realizacién de pruebas de Farmacodependencia como parte de las evaluaciones médicas de preingreso, la norma que respalda al empleador que las
realiza, es el Decreto 1108 de 1994, el cual establece:

“Aquellas personas cuya actividad implica un riesgo para los demés o que son de responsabilidad respecto de terceros no podran usar o consumir estupefacientes o sustancias
psicotrépicas durante el desarrollo de su actividad, de conformidad con las normas previstas en los reglamentos y c6digos que regulan el ejercicio de la respectiva profesion, u
oficio.

Para los efectos del presente decreto, se entiende que desempeifian ese tipo de actividades, entre otros, los conductores de cualquier tipo de vehiculos; pilotos de naves y aeronaves:
alumnos de pilotaje; instructores de vuelo; maquinistas y operarios; médicos, odont6logos y demds profesionales de la salud; quienes manipulan o tienen bajo su cuidado materiales
o sustancias combustibles o inflamables; explosivos: sustancias toxicas, venenosas, corrosivas o radiactivas; quienes portan o transportan armas; operadores y controladores aéreos,
y en general personal técnico de mantenimiento y apoyo de aeronaves en tierra”. (Subrayado por fuera de texto)
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Se encuentra obligado el aspirante a informar a su empleador, bien sea en la entrevista laboral o en el examen médico de ingreso la presencia de enfermedades y
condiciones de discapacidad?

La respuesta a este cuestionamiento se encuentra en la misma via de lo planteado en el presente escrito, pues dentro de la una de las jurisprudencias mas relevantes que se

han pronunciado sobre el tema, esto es, la Sentencia T-1219/05, 1a Corte Constitucional, indic6:
“(..)
La Corte ha considerado que, en principio, la solicitud de informacién sobre ciertas enfermedades o sobre el estado de embarazo de una mujer, constituye una practica ilegitima
que vulnera, entre otros, los derechos a la no discriminacién y a la intimidad. No obstante, ello resulta legitimo cuando sea claramente demostrable que aquella cuestion sobre la
cual se solicita informacién especifica es incompatible e insuperable en el cargo que se va a desempefiar. En este sentido, el examen médico debe ser consistente con las necesidades
de la profesion u oficio que habra de desempefiar el trabajador.

C.y

Asi mismo y mediante Sentencia T-340/17, la Corte Constitucional, indicd que las reglas que se pueden extraerse de la jurisprudencia en relacion con el deber de informar al
empleador sobre la presencia de enfermedades y condiciones de discapacidad se establecen las siguientes:

i)  La solicitud de informacién sobre ciertas enfermedades o condiciones de discapacidad, constituye una préctica ilegitima que vulnera, entre otros, los derechos a la no
discriminacién y a la intimidad.

ii)  No constituye justa causa de despido el no haber suministrado informacién al empleador sobre la presencia de enfermedades y condiciones de discapacidad. El despido
solo ser4 justificado si se ha demostrado que la enfermedad y/o condicién de discapacidad sobre la cual se ocultd informacion resulta incompatible con el cargo que se va
a desempeifiar.

iii) En la medida en que el reconocimiento de una pension de invalidez supone la presencia de una situacién de discapacidad, el aspirante tampoco estd obligado a informar
sobre dicha situacién al empleador.

iv) La carga de determinar si el empleo resulta incompatible con la enfermedad o condicién de discapacidad que se presenta, no puede recaer en el trabajador. Por esa razon,
resulta fundamental que en aquellos casos en los cuales la empresa considera que la presencia de alguna enfermedad y/o situacién de discapacidad es incompatible con el
cargo que se pretende desempeiiar, debe fundamentar y consignar por escrito este hecho, y comunicérselo en igual forma a los aspirantes, quienes, en tales condiciones,
inmediatamente tienen la obligacion de manifestar si se encuentran o no en la circunstancia descrita.

v) En una entrevista de trabajo, las preguntas encaminadas a obtener informacién relevante, deben enfocarse en las necesidades del cargo a desempefiar. En esa medida, las
preguntas que no guardan relacion alguna con el cargo, se interpretan como posibles indicios de discriminacién laboral, y en todo caso, no obligan al aspirante o trabajador
a responderlas. De igual manera, el examen médico que se realice debe ser consistente con las necesidades de la profesion u oficio que habra de desempeiiar el trabajador.

Si el empleador conoce de la enfermedad y/o situacion de discapacidad durante el desarrollo de la relacién laboral, y considera que configura una incompatibilidad con la labor que el
empleado lleva a cabo, debe adelantar el tramite correspondiente ante el inspector de trabajo, quien podra autorizar el despido del trabajador si se demuestra que la enfermedad y/o
situacion de discapacidad claramente es incompatible e insuperable con el cargo a desempeiiar.

Conclusiones

Tiene respaldo legal y no representa riesgo para el empleador el no vincular un aspirante, cuando en razén a los resultados de la evaluacion médica de preingreso, queda claramente
demostrado que su estado de salud fisica, mental o social es incompatible e insuperable con el desempefio de las funciones del cargo al que se aspira de conformidad con el articulo 26
delaLey 361 de 1997.

Por regla general se tiene prohibido solicitar dentro de las evaluaciones médicas de preingreso la realizacion de pruebas diagnosticas de embarazo, VIH o de farmacodependencia,
sin embargo, las mismas son procedentes, cuando se encuentran autorizadas por el aspirante, son asumidas por el Empleador y especialmente cuando se trate de empleos y ocupaciones
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en los que existan riesgos reales o potenciales que puedan incidir negativamente en el normal embarazo o que sean incompatibles la salud fisica, mental y social del trabajador o de
terceros.

Resulta legitimo y no representa riesgo para el empleador la solicitud de informacidn sobre ciertas enfermedades o sobre el estado de embarazo de una mujer, cuando sea claramente
demostrable que aquella cuestion sobre la cual se solicita informacion especifica es incompatible e insuperable en el cargo que se va a desempeiiar.

Evaluacién medica ocupacional de conformidad a
Proceso de Seleccion de 4 resultados de los exdmenes practicados.

candidato

!

}

Programaci6n de exAmenes médicos Entregla al trjllaaagador de EnFrega al empleador del reporte .(/) Cust(()idlalla congdezinc(;al dpor
de preingreso con el proveedor oS res oS certlﬁ/c(z;.do resultante .della evamlzmon parte t.e en;n al ,on e se
correspondierte de acuerdo con s médica preocupacional, con las practicaron los examenes.

. restriccion I ndacione i
tareas y el medio en el que se estricciones y las recomendaciones, s

desarrollara la labor y lo mismo procede.
proporcionando la demas
informacién basica indicada en el v
articulo 7 de la Resolucion 2346 de Recepcion y evaluacion por parte de Gestion
2007. Humana del reporte o certificado resultante de la
evaluacién médica de preingreso.

Informar al individuo qué examenes se v l
le practicaran y cudl es su finalidad, y Vineukr & p " : :
para que, en caso de aceptacion, se Vincular ala persona sin incuiar a persona, adaptando No vincular ala persona siempre y
diligencie y suscriba formato de realizar adaptacién alguna. las condiciones de trabajo de cuando se tenga justificacion solida
consentimiento informado. acuerdo c?on las y valida que respalde la decision..
recomendaciones y/o
restricciones médicas

A
Ejecuciéon de exdmenes médicos de

preingreso 'y complementarios
correspondientes.

¢ Asamblea Nacional Constituyente. Gaceta Constitucional No. 116. (20 de julio de 1991). Constituciéon Politica de Colombia.
* Congreso de Colombia. (7 de febrero de 1997). Ley 361 de 1997.

* Ministerio de la Proteccidn Social. (26 de julio de 2003). Decreto 2090 de 2003.

¢ Ministerio de la Proteccion Social. (11 de julio de 2007). Resolucién 2346 de 2007.

* Ministerio de la Proteccidn Social. (5 de junio de 2009). Resolucién 1918 de 2009.
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¢ Universidad Nacional de Colombia, Oficina Juridica Nacional. (24 de marzo de 2010) Concepto No. 13. [Maria Medina]

* Ministerio de Proteccion Social, Jefatura Oficina Juridica y de Apoyo Legislativo. (03 de noviembre de 2010) Concepto 329070. [Nelly Ramos]

* Ministerio de Proteccion Social, Jefatura Oficina Juridica y de Apoyo Legislativo. (02 de agosto de 2011) Concepto 10240 — S225919. [Javier Villarreal]

* Ministerio de Trabajo, Coordinacién Grupo Interno de Trabajo de Atencién a Consultas en materia de Seguridad Social Integral, Oficina Juridica. (02 de abril de 2014) Concepto
59676. [Andrea Camacho]

* Corte Constitucional, Sala Plena. (30 de mayo de 1996) SU-256. [MP Vladimiro Naranjo]

¢ Corte Constitucional, Sala Quinta de Revision. (09 de diciembre de 1999) Sentencia T-1002. [MP José Hernandez)]

¢ Corte Constitucional, Sala Cuarta de Revision. (24 de noviembre de 2005) T-1219. [MP Jaime Cérdoba]

» Corte Constitucional, Sala Quinta de Revision. (19 de mayo de 2017) T-340. [MP Gloria Ortiz]

9.1.3 Prueba Poligrafo

Proceso

Seleccion

Subproceso

Prueba de Poligrafia

Definiciones

El poligrafo es un instrumento tecnolégico utilizado para ayudar a determinar rasgos de confiabilidad, que ha tenido un importante desarrollo cientifico y que en la bisqueda del
cumplimiento inherente a la seguridad, deben incorporarse las nuevas tecnologias que cumplan con este fin.
Entiéndase por examen psicofisiolégico de poligrafo, la medicion de las reacciones fisioldgicas del examinado que se presentan cuando dice algo que no corresponde a la realidad. El
examen, se realizard mediante un instrumento cientifico altamente sensible que medira los cambios en la presion sanguinea, respiracién y conductancia galvanica de la piel, entre otras.
(RESOLUCION 2593 DE 2003)

Bases Normativas

Marco legal

Obligacion

Modo de cumplimiento

RESOLUCION
2593 DE 2003

Articulo 1°. Ambito de aplicacion. La presente resolucion se aplica a todos los servicios
de vigilancia y seguridad privada autorizados por la Superintendencia de Vigilancia y
Seguridad Privada.

Paragrafo. Autoricese a los servicios de vigilancia y seguridad privada a que
implementen en los procesos de seleccién de personal, el examen psicofisioldgico de
poligrafo, sin perjuicio de los demas requisitos exigidos para el ingreso.

Las organizaciones que se encuentran legisladas en este momento para
la aplicacién de pruebas de poligrafia hasta el momento son las que
presten servicios de vigilancia y seguridad, por lo cual seria optimo que
si otro modelo de compafifas desean hacer uso de las pruebas de
poligrafias para el ingreso de personal lo puedan realizar mediante una
de las compafiias de seguridad privada autorizadas para dicha practica.

Articulo 3°. Requisitos para personas naturales. Las personas naturales que practiquen
exdamenes de poligrafo deberan obtener por parte de la Superintendencia de Vigilancia
y Seguridad Privada, credencial de consultor. Ademas de los requisitos previstos en el
articulo 34 del Decreto 2187 de 2001, tendran que presentar los requisitos que a
continuacidn se enumeran, con el fin de obtener la especialidad de poligrafista:

1. Hoja de vida que acredite su experiencia como poligrafista profesional.

2. Certificado que acredite estudios profesionales debidamente cursados y aprobados;
en institucién reconocida por el Instituto Colombiano de Estudios Superiores (ICFES).
3. Haber adelantado y aprobado el curso de poligrafia, con una intensidad horaria no
menor a 320 horas, acreditando haber cursado las asignaturas e intensidad horaria
exigida por la ley.

En el caso que las compaiiias deseen aplicar pruebas de poligrafia por
medio de un contratista independiente, se debe tener en cuenta que esta
persona natural debe estar igualmente avalada y autorizada por la
Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada, cumpliendo a
cabalidad con los requisitos exigidos por la entidad para realizar dicha
practica.
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Articulo 4°. Requisitos para personas juridicas. Las personas juridicas que estén
interesadas en prestar estos servicios, deberan obtener por parte de la Superintendencia
de Vigilancia y Seguridad Privada, licencia de funcionamiento en los términos previstos
en los articulos 8°, 47 y 60 del Estatuto de Vigilancia y Seguridad Privada.

Las compaiifas que se dediquen a la prestacion de servicios en relacién
con las pruebas de poligrafia deben contar con la licencia de
funcionamiento que es emitida de igual manera por la Superintendencia
de Vigilancia y Seguridad Privada.

Articulo 5°. Empresas de Vigilancia y Seguridad Privada. Autoricese a las empresas de
vigilancia y seguridad privada, a prestar a terceros, el servicio de poligrafia como de los
procesos de seleccion, previo el cumplimiento de los requisitos establecidos en la
presente resolucidn; o contratar con las empresas prestadoras de este servicio que tengan
licencia de la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada.

Las compaiifas de vigilancia y seguridad privada estian autorizadas a
prestar el servicio de pruebas de poligrafia a terceros, por lo cual se
reafirma la opcion con las que cuentan otras organizaciones de hacer uso
de dichos servicios por medio de compafiias autorizadas por la
Superintendencia.

Articulo 6°. Reserva. Las personas que presten los servicios de poligrafia, mantendran
absoluta reserva de la informacidn obtenida, salvo autorizacién expresa del examinado
sobre los resultados obtenidos en la evaluacion poligrafica.

Los resultados, informaciéon y todo levantamiento que se realice
mediante las pruebas de poligrafia deberdn ser reservados de manera
confidencial, a excepcion de cuando el examinado de autorizacién para
el uso de sus datos e informacién en otros casos.

Articulo 7°. Autorizacién. Para la aplicacion del examen psicofisiolégico de poligrafo
debera existir autorizacion escrita, previa y voluntaria del examinado. El examinado
tendrd entrevista con el profesional que aplica dicha evaluacion, donde recibird
explicacion previa, acerca del funcionamiento del poligrafo y se le dara certeza de que

La persona que sea expuesta a la prueba de poligrafia debera dar por
escrito la autorizacién para el procedimiento de manera voluntaria,
ademads es importante de informar sobre el procedimiento, los fines y
usos que pueda llegar a tener la informacion levantada, ademas de dar

esta prueba no constituird, en ningun caso, un atentado contra su dignidad humana o sus
derechos fundamentales.

absoluta proteccién al derecho de dignidad de la persona.

Problema Juridico

(Es posible aplicar prueba de poligrafia en el proceso de seleccion de nuevo personal en las compafiias?

No se encuentra regulado en la legislacion colombiana el proceso de seleccién de personal perteneciente al sector privado, pues, sdlo cuando se trata de la provision de empleos de
carrera administrativa, es decir, para llenar las vacantes de cargos publicos, los procesos de seleccion son enteramente regulados por la ley mediante estipulaciones que rigen el
Concurso Publico llevados a cabo por la Comision Nacional del Servicio Civil acorde con la Ley 909 de 2004.

A la fecha, no existe en nuestro pais regulacion sobre la prueba del poligrafo para poder ser practicada sobre el trabajador con al algtin relacionado en materia laboral, asi como
tampoco existe alguna disposicién normativa que prohiba su practica.

Lo anterior, en concordancia con lo establecido en el numeral 5 del articulo 57 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual establece entre las obligaciones especiales del empleador
la siguiente:

"5. Guardar absoluto respeto a la dignidad personal del trabajador, a sus creencias y sentimientos."

De manera que sobre el empleador recae una obligacion particularmente importante, puesto que, el legislador fue enfatico al indicar que debe incondicional respeto a la dignidad
del trabajador.

Siendo relevante en este punto, explicar de qué se trata el concepto, principio y valor fundente de nuestro ordenamiento juridico de la dignidad humana de acuerdo con los
pronunciamientos de nuestro maximo tribunal constitucional, el cual mediante sentencia T-940 de 2012, Magistrado ponente: Nilson Pinilla Pinilla:

'La consagracién constitucional de la dignidad humana como fundamento del Estado colombiano debe repercutir en todas las actuaciones que emanan de las autoridades, asi como
de servicios publicos esenciales como la salud, cuya prestacion debe garantizar.

Como ya ha hecho carrera en la jurisprudencia de esta corporacion, la dignidad humana, como entidad normativa, puede comprender tres objetos concretos de proteccion: (i) la
autonomia o posibilidad de disefiar un plan vital y determinarse segtin sus caracteristicas (vivir corno se quiera); (ii) la presencia de ciertas condiciones materiales concretas de
existencia (vivir bien) y (iii) la intangibilidad de los bienes no patrimoniales, integridad fisica e integridad moral (vivir sin humillaciones).

Desde la perspectiva de la funcionalidad del concepto, la dignidad humana se ha entendido con una triple naturaleza de derecho fundamental, principio y valor. A grandes rasgos,
la dignidad humana como derecho fundamental implica la correlatividad entre la facultad de exigir su realizacién en los &mbitos a los que atafie y el deber de proporcionarlos; como
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principio puede entenderse como una de los fundamentos que dieron origen a la aparicién del Estado colombiano de hoy, asi como un mandato de optimizacidn, cuya realizacién se
debe propender en la mayor medida posible; finalmente, como valor, la dignidad representa un ideal de correccidn al que tiende el Estado y que le corresponde preservar.

Acorde con la postura de la Honorable Corte Constitucional, la dignidad humana entonces constituye un derecho fundamental de todo ser humano, un principio constitucional y un
valor que sirve como fundamento de todo el universo legislativo colombiano.

Por otra parte, el Consejo de Estado a través de la sentencia 00563-2008 del 20 de agosto de 2009, Consejero ponente: Victor Hernando Alvarado Ardila, se ha pronunciado asi:

'Para el a quo, el poligrafo sélo registra los cambios neurofisioldgicas del individuo ante una mentira; que el hecho de entender dicha practica como prueba, desconoce principios
fundamentales maxime si dicho medio probatorio no esta autorizado por el ordenamiento juridico del pais. Concluye argumentando que la prueba del poligrafo fue la causa indirecta
para la desvinculacion de la demandante mediante la declaratoria de insubsistencia".

Jurisprudencia

Sentencia 2012-00287/1100-2012 de octubre 28 de 2016

Contenido: La prueba del poligrafo no puede ser utilizada para establecer la responsabilidad en materia disciplinaria. El poligrafo no tiene el caracter de prueba judicial y en
Colombia es admitida inicamente en los procesos de seleccidon de personal en los servicios de vigilancia y seguridad privada, y para procesos de seleccion en cargos de libre
nombramiento y remocidn. Siempre y cuando se garanticen los derechos fundamentales del aspirante sumado a la legislacion existente respecto a los organismos de inteligencia como
una causal justificada de despido.

Conclusiones

Culminada la revisidon de material se puede concluir que hasta el momento la legislacion solo ha previsto el uso de la prueba del poligrafo en procesos de seleccion de personal de
las empresas dedicadas a la prestacion de servicios de vigilancia y seguridad privada.

Sin embargo, al no encontrarse su practica prohibida por la ley, los empleadores pueden practicarla siempre que se cuente con la autorizacién escrita de la persona que se ha de examinar
y respetando los derechos fundamentales entre los cuales, por supuesto, se encuentra la dignidad humana.

Para las compaifiias que deseen optar por la aplicacién de pruebas de poligrafia para el ingreso de personal nuevo en la organizacidn es aconsejable tener en cuenta que: lo sugerido
es realizar la contratacidon de una empresa de vigilancia y seguridad privada que se encuentre avalada por la superintendencia, debia a que son quienes se encuentran autorizadas para
dichos procedimientos, sin querer decir que otras compaiiias no lo estén, es decir, este tipo de compaiiias son las Unicas que han sido mencionadas en el marco de la ley para implementar
el procedimiento de poligrafo.

Es importante tener en cuenta que de quererlo realizar con un contratista independiente este igualmente debera estar avalado y con licencia certificada por la Superintendencia de
Vigilancia y Seguridad Privada, cumpliendo con los estudios, requisitos, examenes y demas items enunciados para recibir dicha licencia.

Dentro de la aplicacién de pruebas de poligrafia se debe ser cuidadoso con el tipo de preguntas que se le realizan al examinado, darle a conocer desde el principio de que trata la
prueba, explicarle con claridad y detalle de que se trata la prueba, realizar dicho procedimiento de forma voluntaria, lo cual debe quedar consignado en un documento de consentimiento
informado.

Los resultados obtenidos mediante el examen deberan ser reservados de forma confidencial y utilizados inicamente para los fines que ha autorizada el examinado mediante el
documentos de consentimiento informado.

Recomendaciones
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Contar con un proveedor de pruebas de poligrafo Contar con un protocolo de preguntas guiadas objetivas
avalado por la Superintendencia de Vigilancia en el proceso de seleccion requerido por la compaiiia
\
k4
.. . Explicacion clara de
Conservacion de Autorizacion del evaluado Dar a conocer al
. como se llevara a
resultados de por medio de evaluadoel findela |+ ..
. . cabo el procedimiento
manera consentimiento informado prueba de polierafia
confidencial POHEE

* Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada. (11 de diciembre de 2003). Resolucién 2593 de 2003.
¢ Consejo de estado. (28 de octubre 2016). Sentencia 2012-00287.
¢ Ministerio del Trabajo. (31 de mayo 2014) Radicado No. 14178 de 20131 Proceso de seleccién de personal. Prueba del poligrafo.

9.14 Profesiograma

Seleccion

Profesiogramas

Los profesiogramas son una de las herramientas mas importantes que debe desarrollar una organizacion, pues como lo indica Galleno (1987) “es un elemento esencial de conexién
técnico-organizativo en la gerencia de recursos humanos” y asi mismo su implementacién lleva consigo un sin nimero de beneficios para la misma. Segin Lopez (s.f), los profesiogramas
hacen referencia a un documento donde se determinan las aptitudes y capacidades que debe tener una persona para ocupar un cargo o puesto de trabajo. Su contenido con frecuencia se
compone de: denominacién del cargo, objetivo del cargo, funciones del cargo, formacién exigida del cargo, responsabilidades, relaciones y problematica laboral, sistema de trabajo
(esfuerzo fisico y/o mental, ambiente, riesgos mas comunes), equipos de proteccion personal (EPP) a utilizar, requerimiento fisico y/o de personalidad exigidos para el desempefio del
cargo, condiciones de salud, contraindicaciones médicas, entre otras que cada empleador considere pertinentes y necesarias; cabe resaltar que cada uno de los items mencionados
anteriormente y cualquier otro que se desee incluir dentro del contenido del profesiograma, se relacionan e interactian entre si.

Los beneficios mas destacados de esta herramienta estan enfocados a su contribucién al momento de determinar los criterios para la contratacién y el desarrollo de un cargo, y también
a identificar los posibles riesgos (fisicos, mentales, entre otros) en el desarrollo de este, asi mismo ayudan a establecer planes de accion para mitigar y/o disminuirlos, y por supuesto dar
cumplimento con la normativa legal.

La elaboracion de profesiogramas ha tomado gran incidencia en el contexto organizacional, debido principalmente a su impacto en los diferentes procesos del drea de gestion humana:
seleccidn, contratacion, induccidn, seguridad y salud en el trabajo, entre otros. A pesar que la normatividad colombiana aun no incluye el termino profesiograma dentro de sus leyes,
resoluciones y/o sentencias, si establece el contenido de estos (mencionados en el apartado anterior) como un requisito para la ejecucion de los procedimientos utilizados en las diferentes
etapas del ciclo de vida laboral de un empleado, por ejemplo el articulo 7 de la resolucién 2346 del 2007 sefiala que para la realizacion de los examenes médicos ocupacionales es
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fundamental suministrar informacién sobre factores de riesgos y condiciones de salud de los trabajadores de acuerdo a su puesto de trabajo, datos que deben ser incluidos en el
profesiograma de cada cargo.

Asi entonces es importante sefialar que a través de los profesiogramas se puede identificar no solo los requerimientos fisicos y de salud que debe cumplir un aspirante o trabajador
para un cargo especifico sino los exdmenes médicos ocupacionales y otras pruebas complementarias que se deben implementar de acuerdo a los riesgos establecidos para cada puesto
de trabajo.

Para la elaboracion de los profesiogramas, es recomendable que intervenga la gerencia de gestion humana, el profesional encargado del sistema de gestion de seguridad y salud en el
trabajo y el médico de la empresa o de la entidad que apoye a la organizacion con los temas de salud (ej. ARL), pues son ellos quienes cuenta con la capacidad de integrar los datos
provenientes de los exdmenes médicos, la matriz de riesgos y peligros, el manual de funciones y perfiles y los resultados de la investigacion de incidentes y accidentes laborales;
documentos indispensables para la creacion de esta herramienta.

Bases normativas

Resolucion 2400 de 1979, Resolucidn 2346 de 2007, Decreto 1477 del 5 de agosto de 2014

Marco Legal

Obligacion

Modo de cumplimiento o verificacion

Articulo 1o de la Resolucion
2400 de 1979

Las disposiciones dictadas en esta resolucién son con el fin de preservar y mantener
la salud fisica y mental, prevenir accidentes y enfermedades profesionales, para
lograr las mejores condiciones de higiene y bienestar de los trabajadores en sus
diferentes actividades.

La elaboracién de profesiogramas debe incluir los riesgos
fisicos y mentales de cada puesto de trabajo y los
mecanismos que debe cumplir tanto en empleador como el
trabajador para prevenirlos. Tanto los riesgos como los
mecanismos de prevencién surgen del analisis de datos
utilizados para la elaboracién de los profesiogramas,
principalmente de las actividades y funciones que se
desarrollan en los cargos.

A través de los informes del SG-SST se podra constatar que
el empleador cumple con los mecanismos de prevencion de
riesgos, propiciando condiciones y ambientes seguros y en
pro de evitar cualquier situacién que pueda afectar la
seguridad de los trabajadores en su puesto de trabajo.

Articulo 2° de la Resolucién
2400 de 1979, en especial el
numeral g)

Obligaciones del patrono:

Suministrar instruccién adecuada a los trabajadores antes de que se inicie

cualquier ocupacién, sobre los riesgos y peligros que puedan afectarles, y sobre la
forma, métodos y sistemas que deban observarse para prevenirlos o evitarlos

Cada vez que se presenten contrataciones o cambios de
puesto de trabajo, bien sea por ascenso o por necesidad de la
empresa, se debe hacer firmar al trabajador acta donde se
constante la entrega del profesiograma, a través del cual se
pone en conocimiento los riesgos profesionales que se
pueden generar por la funcién a realizar y las medidas que
debe cumplir el trabajado para evitarlos.

Articulo 4°y 5°de la
Resolucion 2346 de 2007

Evaluaciones médicas pre-ocupacionales o de preingreso:

Son aquellas que se realizan para determinar las condiciones de salud fisica, mental
y social del trabajador antes de su contratacion, en funcién de las condiciones de
trabajo a las que estaria expuesto, acorde con los requerimientos de la tarea y perfil
del cargo.

Evaluaciones médicas ocupacionales periddicas:

Al remitir al candidato a examen médico de pre-ingreso o al
trabajador a evaluacion médica ocupacional periddica, se
debe entregar al proveedor de estos servicios el perfil de
cargo y las tareas a desempeifiar, con el fin que este pueda
emitir el concepto médico en relacién a si las condiciones
fisicas y mentales del candidato o trabajador son acordes a la
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Se realizan con el fin de monitorear la exposicién a factores de riesgo e identificar | labor a realizar o si dicha labor este generando afectaciones
en forma precoz, posibles alteraciones temporales, permanentes o agravadas del | en la salud de quien viene desarrolldndola.

estado de salud del trabajador, ocasionadas por la labor o por la exposicién al medio
ambiente de trabajo. Asi mismo, para detectar enfermedades de origen comtn, con
el fin de establecer un manejo preventivo.

Articulo 7° de la Resolucién Para realizar las evaluaciones médicas ocupacionales, el empleador deberd | Se da cumplimiento y se verifica de igual modo que en los
2346 de 2007 suministrar la siguiente informacién basica: Articulo 4° y 5° de la Resolucion 2346 de 2007.

1. Indicadores epidemioldgicos sobre el comportamiento del factor de riesgo y
condiciones de salud de los trabajadores, en relacion con su exposicion.

2. Estudios de higiene industrial especificos, sobre los correspondientes factores de
riesgo.

3. Indicadores biol6gicos especificos con respecto al factor de riesgo.

Articulo 1° del Decreto 1477 del | Tiene por objeto expedir la Tabla de Enfermedades Laborales, que tendra doble | La organizacién, documentado en los informes de SG-SST

5 de agosto de 2014 entrada: i) agentes de riesgo, para facilitar la prevencion de enfermedades en las | deben contar con la tabla de enfermedades laborales,
actividades laborales, y ii) grupos de enfermedades, para determinar el diagnéstico | incluyendo todas aquellas situaciones de salud que se
médico en los trabajadores afectados. pueden generar debido al desarrollo de cada cargo existente

en la compaiiia, esta tabla es ttil para desarrollar
mecanismos de prevencion.

Problemas Juridicos

»  ;Puede la empresa descartar a un candidato por no cumplir los requerimientos fisicos y mentales para el cargo aspirado si estos se encuentran establecidos en el
profesiograma?

e (Cuadl es la importancia de los profesiogramas en el ambito laboral?

« ;Existe incumplimiento legal para las empresas que no elaboren profesiogramas de los cargos existentes en su organizacién?, en caso de ser positivo, ;qué sanciones amerita?

» ;Puede la empresa elaborar profesiogramas solo para cargos criticos y con mayor vulnerabilidad a riesgos fisicos?

Jurisprudencia — Conceptos

.Puede la empresa descartar a un candidato o trabajador por no cumplir los requerimientos fisicos y mentales para el cargo aspirado (incluyendo ascensos) si estos se
encuentran establecidos en el profesiograma?
La normatividad colombiana, en especial el Articulo 26 de la Ley 361 de 1997, modificado por el art. 137, Decreto Nacional 019 de 2012, es clara al sefialar que ningtin empleador
puede negar vinculacién laboral por motivo de condiciones fisicas y/o mentales, sin embargo este mismo articulo deja en manifiesto que serd posible no proceder con una contratacién
unicamente si se demuestra que en virtud de las limitaciones fisicas o mentales del candidato es “incompatible e insuperable” cumplir con el cargo a desempeifiar, para lo cual es de vital

importancia la existencia de los profesiogramas, en donde se debe indicar las aptitudes fisicas y mentales que debe tener una persona para ocupar el rol.
En concordancia a este criterio juridico se encuentra la Sentencia T-1219/05, en donde se detalla el derecho a la intimidad en los siguientes términos:

“DERECHO A LA INTIMIDAD-Obligacién de brindar informacién sobre condiciones fisicas del aspirante o trabajador/EXAMEN MEDICO PARA INGRESO A TRABAJAR-Debe
ser consistente con necesidades de profesion u oficio que habra de desempefiar el trabajador.

La Corte ha considerado que, en principio, la solicitud de informacion sobre ciertas enfermedades o sobre el estado de embarazo de una mujer, constituye una prdctica ilegitima que
vulnera, entre otros, los derechos a la no discriminacion y a la intimidad. No obstante, ello resulta legitimo cuando sea claramente demostrable que aquella cuestion sobre la cual se
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solicita informacion especifica es incompatible e insuperable en el cargo que se va a desempeiiar. En este sentido, el examen médico debe ser consistente con las necesidades de la
profesion u oficio que habrd de desempeiiar el trabajador”

Ahora bien, en relacion a procesos de promocidn interna, la jurisprudencia encontrada se enfoca en cursos y concurso de méritos del sector publico, sin embargo, estas pueden ser
utilizadas como una guia para comprender la importancia de elaborar profesiogramas también para las cosas de ascenso, en donde se identifique los requerimientos, no solo fisicos sino
mentales, actitudinales, entre otros, del cargo a desempeiiar:

e Sentencia T-441/17: "... en los casos donde se necesita de requisitos de aptitud fisica para ingresar a un concurso de méritos, se deben demostrar criterios proporcionales,
razonables y de necesidad, entre la aptitud fisica exigida y el desarrollo de las funciones propias del cargo a proveer. En otras palabras, a la entidad accionada le asiste el deber
de demostrar que la decision de exclusion del aspirante se encuentra justificada en la relacion de necesidad que existe entre la aptitud fisica exigida y el desarrollo de las funciones
propias del cargo a proveer. Por lo que, se excluye la posibilidad de invocar razones hipotéticas, cuyo soporte sean “hechos inciertos que pueden presentarse o no, y que no fueron
respaldados por la entidad mediante conceptos médicos o cientificos.

*  Sentencia T-785/13: "La Corte ya ha tenido la oportunidad de pronunciarse sobre la posibilidad de la Administracién de exigir requerimientos fisicos para acceder a cargos de
carrera, al igual que sobre la viabilidad de establecer dichos requerimientos en los cursos-concursos que se desarrollen. Asi, se ha seflalado que, en principio, su exigencia no
transgrede el ordenamiento constitucional, siempre y cuando tengan una relacién con la funcién a desempefiar por la persona, en términos de razonabilidad y proporcionalidad”

¢ Cuadl es la importancia de los profesiogramas en el ambito laboral?

A pesar que la normatividad colombiana no exige al empleador la existencia de los profesiogramas para cada cargo de la compaiiia e incluso no hace referencia a este término, la
elaboracion, uso y actualizacion de los profesiogramas es de vital importancia para los procesos que se desarrollan en un area de gestion humana, pero también para ser usados como
sustento en criterios exigidos por la ley, como los casos sefialados en las sentencias mencionadas anteriormente, en donde se pone en manifiesto la importancia de contar con documentos
en donde se logre identificar las aptitudes que debe tener una persona para ejercer un rol y desempefiar ciertas actividades; para dar cuenta de esta afirmacion es preciso mencionar
nuevamente el Articulo 7° de la Resolucién 2346 de 2007, explicado en apartados anteriores.

. Existe incumplimiento legal para las empresas que no elaboren profesiogramas de los cargos existentes en su organizacion?, en caso de ser positivo, ;qué sanciones
amerita?
Debido a la falta de normativa sobre el uso de profesiogramas en las organizaciones, es preciso sefialar que no existe incumplimiento legal, y por tanto sanciones, al respecto, sin embargo
como se ha sefialado en varias oportunidades, lo profesiogramas son una herramienta bastante util para tratar otras exigencias legales, como por ejemplo la posibilidad que tiene un
empleador de negar una vinculacién laboral debido a que las condiciones fisica y/o mentales, documentadas en los profesiogramas, son limitantes para el ejercicio de una labor,
afirmacién dictada por el Articulo 26 de la Ley 361 de 1997, modificado por el art. 137, Decreto Nacional 019 de 2012.

;Puede la empresa elaborar profesiogramas solo para cargos criticos y con mayor vulnerabilidad a riesgos fisicos y/o mentales?

Aparentemente, esta pregunta no amerita temas juridicos, sin embargo es preciso aclarar que el empleador al no elaborar profesiogramas para todos los cargos existente de la compaiiia,
sin importar si son determinados como criticos o con mayor vulnerabilidad, corre riesgos labores y juridicos, en primera medida porque él no elaborar un profesiograma implica no
identificar los riesgos que se pueden presentar al desarrollar una labor, y por tanto tampoco los mecanismos para evitarlos, por lo que el empleador no tendré el sustento para exigirle a
su trabajador el cumplimiento de acciones en favor de la prevencion, ni para demostrar en los informes de SG — STT que tanto el empleado como el empleador contribuyen con la
preservacion y mantenimiento de la salud. Por otro lado, si la empresa llegase a recibir demandas por negar la vinculacién laboral de un candidato o la promocién de un trabajador
debido a su estado fisico y/o mental, y no cuenta con el documento en donde se especifiquen los requerimiento y aptitudes necesarios y requeridos para ejercer la laboral, no tendra
forma de justificar su decision y evitar una multa o sancion.

Conclusiones

Los profesiogramas son una herramienta indispensable en la gerencia de gestion humana, pues contribuye en gran medida a los procesos realizados en esta area, desde la fase de
reclutamiento hasta la fase de retiro, y representan un sustento y soporte en las decisiones que debe tomar la compaifiia, especialmente al descartar a un candidato (vinculacion laboral)
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o un trabajador (promocién interna) por sus condiciones fisicas y/o mental. Adicional a lo mencionado, la existencia de los profesiogramas permite que el trabajador tenga pleno
conocimiento de los riesgos que conlleva su labor y de las medidas que debe tomar para prevenir, preservar y mantener su salud, asi entonces, esta herramienta también puede ser usada
como prueba ante la presencia de una enfermedad laboral desencadenada por el incumplimiento del trabajador frente a las recomendaciones estipuladas para evitar o minimizar riesgos.
A pesar de que la normatividad colombiana no exige al empleador la existencia de profesiogramas, si establece que para la realizacién de exdmenes médicos de pre-ingreso y
ocupacional periddicos, deben presentarse las aptitudes fisicas y/o mentales que requiere el cargo y labor a desempefiar o desempefiada, por lo que para no incurrir en fallas juridicas se
recomienda hacer uso de esta herramienta.
Finalmente, es preciso mencionar que la elaboracién de profesiogramas debe ser dirigido por la gerencia de gestiéon humana, el encargado del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud
en el trabajo y el médico de la compaiiia (o quien haga sus veces), pues son ellos quienes tienen mayor conocimiento y dominio para analizar la informacién necesaria para esta actividad
(objetivo del cargo, funciones y actividades de cargo, incidentes y accidentes de trabajo presentados.

Recomendaciones — Procedimientos

A partir de la revision bibliografica tedrica y legal de los profesiogramas, se recomiendo a los empleadores lo siguiente:

*  Elaborar profesiogramas, por cada cargo/puesto de trabajo existente en la organizacion, dentro del formato es importante incluir la siguiente informacion: ;qué se hace en cada
puesto de trabajo?, ;por qué se hace?, ;como se hace?, ;donde se hace?, ;en qué condiciones se hace?, denominacién del cargo o puesto de trabajo, objetivo del cargo o puesto
de trabajo, funciones inherentes al cargo o puesto de trabajo, formacion exigida por el cargo o puesto de trabajo, responsabilidades (;a quién reporta? ;a quién supervisa?
responsabilidades: econdmica, legal y en toma de decisiones. capacitacién, proyeccidon y evaluaciéon del desempefio), experiencia previa requerida, condiciones de trabajo
(exigencias fisicas y mentales, entorno ambiental, horario, riesgos ordinarios, equipos de proteccion personal requeridos), requerimientos fisicos y psicosociales, condiciones
de salud (tipo de examenes médicos requeridos), perfil psicofisiolégico (apariencia, vestimenta, expresion corporal, inteligencia, estado sensorial).

¢ Revisar por lo menos una vez al afio los profesiogramas elaboradas para determinar si se requiere realizar modificaciones.

* Realizar modificaciones a los profesiogramas cada que el cargo/puesto de trabajo presente nuevas funciones y/o responsabilidades.

* Integrar un equipo especializacion para la elaboracién y revisién de los profesiogramas, puede ser el encargado del SG-SST, un representante de gestion humana y el médico
de la compaiiia o quien haga sus veces.

*  Junto al examen médico periddico, verificar con cada colaborador los factores de riesgos que considera se presentan en el desarrollo de su labor.

¢ Realizar capacitacion al personal de la compafiia sobre la responsabilidad de identificar riesgos en sus puestos de trabajo y hacérselos saber al area correspondiente para tomar
las acciones pertinentes.

* Junto al examen médico periddico, verificar con cada colaborador los factores de riesgos que considera se presentan en el desarrollo de su labor

Flujograma:




40

Integrar un equipo especializado para la Hacer firmar al trabajador constancia de la
elaboracién de profesiograma explicacién de los riesgos laborales y
mecanismos para prevenirlos en el cargo a

: ; desemperiar
Identificar los cargos existentes en la

organizacién

Realizar modificaciones a los
Elaboracién del profesiograma ; : profesiogramas cada que se agregue o
Tomar cada cargo e identificar su e ;s

elimine una actividad en el cargo o las

situaciones que lo ameriten

objetivo, funciones, actividad,
responsabilidades, riesgos,
requerimientos, condiciones de salud,
contraindicaciones medicas, medidas de
prevencién y cualquier otra que
empleador considere pertinentes y
necesarias

Actualizar peridédicamente los
profesiogramas, preferiblemente cada afio,
para constar la vigencia de los mismos
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9.2 Etapa de Formacion y Desarrollo

9.2.1 Exposicion a Riesgos Laborales

Proceso | Formacién y Desarrollo
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Subproceso | Exposicién a riesgos laborales

Definiciones

Analisis de la Exposicion en el Contexto del Trabajo: Procedimiento sistematico, participativo, riguroso y ético a través del cual se realiza la recoleccion, evaluacién y organizacién
de informacién del contexto del individuo y de la(s) actividad(es) laboral(es) de un trabajador (valoracién transversal ocupacional) para determinar la exposicion a factores de riesgo
ocupacionales (sus caracteristicas, las variaciones, la dosis acumulada, las determinantes, la temporalidad, los niveles de riesgo) relacionados con la configuracién y el desarrollo
progresivo de la presunta enfermedad profesional objeto del estudio.

Duracién minima de la exposicion: Nimero de horas minimas al dia en que el trabajador tiene exposicion al factor de riesgo en el ambito laboral.

Factores de riesgo: Condiciones del ambiente, instrumentos, materiales, la tarea o la organizacién del trabajo que encierra un dafio potencial en la salud de los trabajadores o un
efecto negativo en la empresa.

Exposicion: Contacto directo o indirecto con el agente de riesgo presente en el ambito laboral.

Clasificaciéon de Empresa. Se entiende por clasificacién de empresa el acto por medio del cual el empleador clasifica a la empresa de acuerdo con la actividad principal dentro de
la clase de riesgo que corresponda y aceptada por la entidad administradora en el término que determine el reglamento. Cuando una misma empresa tuviese mas de un centro de
trabajo, podra tener diferentes clases de riesgo, para cada uno de ellos por separado, bajo una misma identificacion, que serd el nimero de identificacién tributaria, siempre que
exista diferenciacién clara en la actividad que desarrollan, en las instalaciones locativas y en la exposicién a factores de riesgo ocupacional. (Articulo 25. Decreto 1295 de 1994)
Sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo (SG-SST). El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) consiste en el desarrollo de un proceso
16gico y por etapas, basado en la mejora continua y que incluye la politica, la organizacion, la planificacion, la aplicacion, la evaluacion, la auditoria y las acciones de mejora con
el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y la salud en el trabajo.

El SG-SST debe ser liderado e implementado por el empleador o contratante, con la participacién de los trabajadores y/o contratistas, garantizando a través de dicho sistema, la
aplicacién de las medidas de Seguridad y Salud en el Trabajo, el mejoramiento del comportamiento de los trabajadores, las condiciones y el medio ambiente laboral, y el control
eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de trabajo.

Para el efecto, el empleador o contratante debe abordar la prevencion de los accidentes y las enfermedades laborales y también la proteccioén y promocion de la salud de los
trabajadores y/o contratistas, a través de la implementacién, mantenimiento y mejora continua de un sistema de gestién cuyos principios estén basados en el ciclo PHVA (Planificar,
Hacer, Verificar y Actuar).

PARAGRAFO 1. El Sistema de Gesti6n de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) debe adaptarse al tamafio y caracteristicas de la empresa; igualmente, puede ser compatible
con los otros sistemas de gestion de la empresa y estar integrado en ellos.

PARAGRAFO 2. Dentro de los parametros de seleccién y evaluacién de proveedores y contratistas, el contratante podrd incluir criterios que le permitan conocer que la empresa a
contratar cuente con el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). (Articulo 2.2.4.6.4. del Decreto 1072 de 2015)

Bases Normativas

Marco legal Obligacion Modo de cumplimiento
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Decreto 1295 del
22 de junio de
1994

Articulo 56. Responsables de la prevencion de riesgos profesionales. La Prevencién de Riesgos
Profesionales es responsabilidad de los empleadores. Corresponde al Gobierno Nacional expedir las
normas reglamentarias técnicas tendientes a garantizar la seguridad de los trabajadores y de la poblacién
en general, en la prevencién de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales. Igualmente le
corresponde ejercer la vigilancia y control de todas las actividades, para la prevencion de los riesgos
profesionales.

Los empleadores, ademas de la obligacion de establecer y ejecutar en forma permanente el programa de
salud ocupacional segtin lo establecido en las normas vigentes, son responsables de los riesgos originados
en su ambiente de trabajo.

Las entidades administradoras de riesgos profesionales, por delegacion del estado, ejercen la vigilancia
y control en la prevencion de los riesgos profesionales de las empresas que tengan afiliadas, a las cuales
deberan asesorar en el disefio del programa permanente de salud ocupacional.

Es importante que los empleadores tengan
conocimiento de que son directamente responsables
en la prevencion de riesgos laborales que puedan
afectar a sus empleados, de igual forma deberan
controlar y vigilar las actividades, campafias u otras
técnicas que sean ejecutas con el fin de prevenir
incidentes, accidentes o enfermedades laborales.

Articulo 57. Supervisién y control de los sitios de trabajo. Corresponde al Ministerio de Trabajo a través
de su Direccidén Técnica de Riesgos Profesionales, la supervision, vigilancia y fiscalizacion de la
prevencion de riesgos profesionales en todas las empresas, tendientes a la aplicacidon del programa
permanente de salud ocupacional.

Es el Ministerio de Trabajo el ente encargado en
realizar supervisién y control de la prevencién de
riesgos laborales en todas las compaiiias
registradas.

Articulo 59. Actividades de prevencion de las administradoras de riesgos profesionales. Toda entidad
administradora de riesgos profesionales esta obligada a realizar actividades de prevencion de accidentes
de trabajo y de enfermedades profesionales, en las empresas afiliadas. Para este efecto, debera contar con
una organizacion idénea estable, propia o contratada.

Las ARL estidn obligadas a prestar el servicio de
actividades, campaiias, capacitaciones y demas
técnicas disponibles para la prevencion de
accidentes y enfermedades laborales.

Articulo 62. Informacién de riesgos laborales. Los empleadores estdn obligados a informar a sus
trabajadores los riesgos a que pueden verse expuestos en la ejecuciéon de la labor encomendada o
contratada.

Todo accidente de trabajo o enfermedad profesional que ocurra en una empresa o actividad econdmica,
debera ser informado por el respectivo empleador a la entidad administradora de riesgos profesionales y
a la entidad promotora de salud, en forma simultanea, dentro de los dos dias habiles siguientes de ocurrido
el accidente o diagnosticada la enfermedad.

Los empleados deberan ser informados de manera
oportuna y clara por parte de sus empleadores de los
riesgos a los que se pueden exponer al desempefar
las labores para los cuales fueron contratados.

Ley 1562 de
2012

Articulo 9°. Supervisién de las empresas de alto riesgo. Las Entidades Administradoras de Riesgos
Laborales y el Ministerio de Trabajo, supervisaran en forma prioritaria y directamente o a través de
terceros idoneos, a las empresas de alto riesgo, especialmente en la aplicacién del Programa de Salud
Ocupacional segtin el Sistema de Garantia de calidad, los Sistemas de Control de Riesgos Laborales y
las Medidas Especiales de Promocidon y Prevencion. Las empresas donde se procese, manipule o trabaje
con sustancias toxicas o cancerigenas o con agentes causantes de enfermedades incluidas en la tabla de
enfermedades laborales de que trata el articulo 30 de la presente ley, deberan cumplir con un niimero
minimo de actividades preventivas de acuerdo a la reglamentacidn conjunta que expida el Ministerio del
Trabajo y de Salud y Proteccion Social.

Las organizaciones que desempefien actividades de
alto riesgo tendran un régimen de supervision del
cumplimiento del SGSST con mayor prioridad,
dado el alto nivel de probabilidad que existe de que
presenten un mayor indice de accidentalidad o
enfermedad laboral.
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Articulo 10. Fortalecimiento de la prevencién de los riesgos laborales en las micro y pequefias empresas
en el pais. Las Entidades Administradoras de Riesgos laborales fortalecerdn las actividades de promocion
y prevencion en las micro y pequefias empresas que presentan alta siniestralidad o estan clasificadas
como de alto riesgo.

Se fortalecera la prevencién frente a los riesgos
laborales que se dan micro y pequefias empresas que
hayan reportado alta siniestralidad por actividades
de alto riesgo.

Decreto 1072 de
2015

Articulo 2.2.4.11.1. Objeto. Las normas del presente capitulo tienen por objeto establecer los criterios
de graduacién de las multas por infraccién a las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo y Riesgos
Laborales, sefialar las garantias minimas que se deben respetar para garantizar el derecho fundamental al
debido proceso a los sujetos objeto de investigacién administrativa, asi como establecer normas para
ordenar la clausura del lugar de trabajo y la paralizacion o prohibicidon inmediata de trabajos o tareas por
inobservancia de la normativa de prevencion de riesgos laborales, cuando existan condiciones que
pongan en peligro la vida, la integridad y la seguridad personal de las y los trabajadores.

Se establecen en el Decreto los criterios basicos de
graduacién respecto a las multas por infracciones
que se pueden presentar respecto al no
cumplimiento de las normas de Seguridad y Salud
en el Trabajo y riesgos Laborales.

Articulo 2.2.4.11.5. Criterio de proporcionalidad y razonabilidad para la cuantia de la sancién a los
empleadores.
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El presente articulo se establecen los criterios de
proporcionalidad y razonabilidad, conforme al
tamafio de la empresa de acuerdo a lo prescrito en
el articulo 2° de 1a Ley 590 de 2000, modificado por
el articulo 2° de la Ley 905 de 2004 y el articulo 51
delaLey 1111 de 2006 y conforme a lo establecido
en los articulos 13 y 30 de la Ley 1562 de 2012 y
con base en los siguientes parametros relacionados
en la tabla insertada.

Decreto 884 de
2012

Articulo 2.2.4.11.13. Respeto de los derechos laborales y prestaciones sociales. En ningin caso la
suspension de actividades o cierre del lugar de trabajo puede ocasionar detrimento a los trabajadores. Los
dias en que opere la clausura o suspensién se contaran como dias laborados para efectos del pago de

salarios, primas, vacaciones y demas prestaciones sociales a que éstos tengan derecho.

Se debe tomar en cuenta que las prestaciones
sociales no podrin ser suspendidas por
eventualidades en las actividades o cierre del lugar
de trabajo de los empleados.
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Articulo 7. Aportes al Sistema de Seguridad Social Integral. Los teletrabajadores deben estar afiliados
al Sistema de Seguridad Social Integral. El pago de los aportes se debe efectuar a través de la Planilla
Integrada de Liquidacién de Aportes -PILA-.

Los teletrabajadores en relacion de dependencia, durante la vigencia de la relacion laboral, deben ser
afiliados por parte del empleador al Sistema de Seguridad Social, Salud, Pensiones y Riesgos
Profesionales, de conformidad con las disposiciones contenidas en la Ley 100 de 1993 y las normas que
la modifiquen, adicionen o sustituyan o las disposiciones que regulen los regimenes especiales, asi como,
a las Cajas de Compensacion Familiar en los términos y condiciones de la normatividad que regula dicha
materia.

Los empleados que sean participes de laborar
mediante la modalidad de teletrabajo deberan estar
afiliados al Sistema de Seguridad Social Integral y
el pago de aportes a ARL se realizan de manera
normal mediante la plantilla  —PILA-.

Decreto 1072 de
2015

ARTICULO 1.1.2.6. Consejo nacional de riesgos laborales. El Consejo Nacional de Riesgos Laborales
es un organismo adscrito al Ministerio del Trabajo, de direccién del Sistema General de Riesgos
Laborales, de caracter permanente, entre cuyas funciones se encuentran recomendar la formulacién de
las estrategias y programas para el Sistema General de Riesgos Laborales y aprobar el presupuesto
general de gastos del Fondo de Riesgos Laborales.

El Consejo Nacional de Riesgos Laborales es el ente
encargado de fomentar nuevas estrategias y
programas que fortalezcan la ejecucién del Sistema
de Riesgos Laborales.

Articulo 2.2.1.5.8. Obligaciones de las partes en seguridad y previsiéon de riesgos laborales. Las
obligaciones del empleador y del teletrabajador en seguridad y prevision de riesgos laborales son las
definidas por la normatividad vigente. En todo caso, el empleador debera incorporar en el reglamento
interno del trabajo o mediante resolucion, las condiciones especiales para que opere el teletrabajo en la
empresa privada o entidad publica.

Las compaiiias que tengan vinculados trabajadores
en la modalidad de teletrabajo deberdn dejar
expuesto en su reglamento interno las condiciones
especiales bajo las cuales las personas se
desenvuelvan.

Resolucion 1111
del 2017

Articulo 2. Objeto: La presente resolucién tiene por objeto implementar los Estandares Minimos del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo para las entidades, personas o empresas sefialadas
en el campo de aplicacion de la presente resolucion; estandares que son el conjunto de normas, requisitos
y procedimientos de obligatorio cumplimiento de los empleadores y contratantes, mediante los cuales se
establece, verifica y controla las condiciones basicas de capacidad tecnolégica y cientifica; de suficiencia
patrimonial y financiera; y de capacidad técnico-administrativa, indispensables para el funcionamiento,
ejercicio y desarrollo de actividades en el Sistema General de Riesgos Laborales; los cuales se adoptan
como parte integral de la presente resoluciéon mediante el anexo técnico denominado “Estandares
Minimos del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes”.

Se encuentra expuesta el objetivo por el cual fue
publicada la Resoluciéon 1111 del 2017, donde se
ubican los estdndares minimos que las compaiias
deberan cumplir frente a requisitos del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Problema juridico

(Qué responsabilidades tiene el empleador frente a los riesgos laborales? |

[ Tiene el empleado responsabilidades frente a los riesgos laborales?

(De qué manera se pueden desarrollar los servicios de promocién y prevencion para riesgos laborales?

Jurisprudencia

¢ Qué responsabilidades tiene el empleador frente a los riesgos laborales?

Mediante el Decreto 1072 de 2012 se encuentran de manera explicita las responsabilidades que tiene el empleador en el seguimiento y manejo de los riesgos laborales de la compaiiia.
Articulo 2.2.4.6.8. Obligaciones de los empleadores. El empleador esta obligado a la proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores, acorde con lo establecido en la

normatividad vigente.
Dentro del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) en la empresa, el empleador tendra entre otras, las siguientes obligaciones:
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1. Definir, firmar y divulgar la politica de Seguridad y Salud en el Trabajo a través de documento escrito, el empleador debe suscribir la politica de seguridad y salud en el trabajo de
la empresa, la cual debera proporcionar un marco de referencia para establecer y revisar los objetivos de seguridad y salud en el trabajo.

2. Asignacién y Comunicacion de Responsabilidades: Debe asignar, documentar y comunicar las responsabilidades especificas en Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) a todos los
niveles de la organizacién, incluida la alta direccién.

3. Rendicién de cuentas al interior de la empresa: A quienes se les hayan delegado responsabilidades en el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG- SST), tienen
la obligacién de rendir cuentas internamente en relacién con su desempefio. Esta rendicion de cuentas se podra hacer a través de medios escritos, electronicos, verbales o los que sean
considerados por los responsables. La rendicion se hard como minimo anualmente y deberd quedar documentada.

4. Definicion de Recursos: Debe definir y asignar los recursos financieros, técnicos y el personal necesario para el disefio, implementacion, revision evaluacidon y mejora de las
medidas de prevencion y control, para la gestion eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de trabajo y también, para que los responsables de la seguridad y salud en el trabajo en la
empresa, el Comité Paritario o Vigia de Seguridad y Salud en el Trabajo segtin corresponda, puedan cumplir de manera satisfactoria con sus funciones.

5. Cumplimiento de los Requisitos Normativos Aplicables: Debe garantizar que opera bajo el cumplimiento de la normatividad nacional vigente aplicable en materia de seguridad y
salud en el trabajo, en armonia con los estandares minimos del Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad del Sistema General de Riesgos Laborales de que trata el articulo 14 de la
Ley 1562 de 2012.

6. Gestion de los Peligros y Riesgos: Debe adoptar disposiciones efectivas para desarrollar las medidas de identificacidn de peligros, evaluacion y valoraciéon de los riesgos y
establecimiento de controles que prevengan dafios en la salud de los trabajadores y/o contratistas, en los equipos e instalaciones.

7. Plan de Trabajo Anual en SST: Debe disefiar y desarrollar un plan de trabajo anual para alcanzar cada uno de los objetivos propuestos en el Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST), el cual debe identificar claramente metas, responsabilidades, recursos y cronograma de actividades, en concordancia con los estandares minimos del
Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad del Sistema General de Riesgos Laborales.

8. Prevencion y Promocion de Riesgos Laborales: El empleador debe implementar y desarrollar actividades de prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades laborales, asi como
de promocién de la salud en el Sistema de Gestioén de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), de conformidad con la normatividad vigente.

9. Participacién de los Trabajadores: Debe asegurar la adopcion de medidas eficaces que garanticen la participacién de todos los trabajadores y sus representantes ante el Comité
Paritario o Vigia de Seguridad y Salud en el Trabajo, en la ejecucién de la politica y también que estos dltimos funcionen y cuenten con el tiempo y demds recursos necesarios, acorde
con la normatividad vigente que les es aplicable.

Asi mismo, el empleador debe informar a los trabajadores y/o contratistas, a sus representantes ante el Comité Paritario o el Vigia de Seguridad y Salud en el Trabajo, segin
corresponda de conformidad con la normatividad vigente, sobre el desarrollo de todas las etapas del Sistema de Gestién de Seguridad de la Salud en el Trabajo SG-SST e igualmente,
debe evaluar las recomendaciones emanadas de estos para el mejoramiento del SG-SST.

El empleador debe garantizar la capacitacion de los trabajadores en los aspectos de seguridad y salud en el trabajo de acuerdo con las caracteristicas de la empresa, la identificacién de
peligros, la evaluacion y valoracién de riesgos relacionados con su trabajo, incluidas las disposiciones relativas a las situaciones de emergencia, dentro de la jornada laboral de los
trabajadores directos o en el desarrollo de la prestacion del servicio de los contratistas;

10. Direccioén de la Seguridad y Salud en el Trabajo-SST en las Empresas: Debe garantizar la disponibilidad de personal responsable de la seguridad y la salud en el trabajo, cuyo
perfil debera ser acorde con lo establecido con la normatividad vigente y los estdndares minimos que para tal efecto determine el Ministerio del Trabajo quienes deberén, entre otras:
10.1 Planear, organizar, dirigir, desarrollar y aplicar el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST, y como minimo una (1) vez al afio, realizar su evaluacion;
10.2 Informar a la alta direccidn sobre el funcionamiento y los resultados del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST, y;

10.3 Promover la participacién de todos los miembros de la empresa en la implementacién del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST; y

11. Integracion: El empleador debe involucrar los aspectos de Seguridad y Salud en el Trabajo, al conjunto de sistemas de gestion, procesos, procedimientos y decisiones en la
empresa.

PARAGRAFO. Por su importancia, el empleador debe identificar la normatividad nacional aplicable del Sistema General de Riesgos Laborales, la cual debe quedar plasmada en una
matriz legal que debe actualizarse en la medida que sean emitidas nuevas disposiciones aplicables a la empresa.
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Ademas, relacionando la Resolucién 1111 emitida el 2017 se encuentra que:

Articulo 8. Obligaciones del empleador o contratante: Los empleadores y empresas contratantes deben cumplir con todos los Estdndares Minimos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo en el marco del Sistema de Garantia de Calidad del Sistema General de Riesgos Laborales, para lo cual se tendran o contabilizaran en los indicadores
de estandares, los contratistas, estudiantes, trabajadores en misién y en general todas las personas que presten servicios o ejecuten labores en las instalaciones, sedes o centros de
trabajo de la empresa empleadora o contratante.

Las Administradoras de Riesgos Laborales deben brindar asesoria y asistencia técnica en la implementacién de los Estandares Minimos del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud
en el Trabajo en el marco del Sistema de Garantia de Calidad del Sistema General de Riesgos Laborales; no obstante, no pueden desplazar el recurso humano, ni financiar las
actividades que por ley le corresponden al empleador, ni establecer modelos de Sistemas de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo para todas sus empresas afiliadas, ni
sistemas de informacion o plataformas que tiendan a generalizar dichos sistemas.

La implementacion de los estdndares establecidos en la presente resolucién, como componente del Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad del Sistema General de Riesgos
Laborales, no exime a los empleadores del cumplimiento de las obligaciones y requisitos contenidos en otras normas del Sistema General de Riesgos Laborales vigentes.

El empleador o contratante deberd documentar y mantener un procedimiento para la seleccién y contratacion de proveedores y contratistas, que incluya todos los aspectos relacionados
en el art. 2.2.4.6.28 del Decreto 1072 de 2015 y los del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo en el marco del Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad del Sistema
General de Riesgos Laborales.

Los empleadores o contratantes deberan verificar, constatar y tener documentado el cumplimiento de los Estdndares Minimos establecidos en la presente resolucién de los diferentes
proveedores, contratistas, cooperativas, empresas de servicio temporal y en general de toda empresa que preste servicios en las instalaciones, sedes o centros de trabajo de las
empresas o entidades contratantes y de las personas que lo asesoran o asisten en Seguridad y Salud en el Trabajo, quienes deben tener licencia en Salud Ocupacional o Seguridad y
Salud en el Trabajo vigente y aprobar el curso virtual de cincuenta (50) horas.

Se adjuntan asf tablas de interés del Anexo técnico de la Resolucién 1111 de 2017

E4.1 Estandar: Identificacion de peligros, evaluacion y valoracion de los riesgos (15%)

Numer | Marco Criterio Modo de verificaciéon Cumple  |No No aplica Calificacién
al legal totalmente | cumple i
4%) (0.0%) | Justifica | No
justifica
4.1.1 |Decreto La empresa tiene definida y aplica una metodologia para| Verificar que se realiza la identificacion
1072/2015 |la identificacién de peligros y evaluacién y valoracién de | de peligros, evaluacién y valoracién de
los riesgos de origen fisico, ergonémico o biomecénico, |los riesgos conforme a la metodologia
Articulos: |bioldgico, quimico, de seguridad, publico, psicosocial, |definida de acuerdo con el criterio y con
2.2.4.6.15., |entre otros, con alcance sobre todos los procesos, |la participacion de los trabajadores,
22.4.6.16. |actividades rutinarias y no rutinarias, maquinaria Yy |seleccionando de manera aleatoria
numeral 2. |equipos en todos los centros de trabajo y en todos los|algunas de las actividades identificadas.
trabajadores independientemente de su forma de|Confrontar mediante  observacién
vinculacién y/o contrataciéon. Identificar con base en la|directa durante el recorrido a las
valoracién de los riesgos, aquellos que son prioritarios. |instalaciones de la empresa la
identificacion de peligros.
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Numeral | Marco legal | Criterio Modo de verificacion Cumple No No aplica Calificacion
totalmente | cumple
4%) (0.0%) | Justifica | No
justifica
412 Decreto La identificacion de peligros, evaluacion y Verificar que estén identificados los peligros, evaluados y
1072/2015 valoracion del riesgo se desarroll6 con la valorados los riesgos, con la participacion de los trabajadores.
participacion de trabajadores de todos los niveles de | Solicitar si hay eventos mortales o catastroficos y validar que
Articulo. la empresa y es actualizada como minimo una vez al | el peligro asociado al evento esté identificado, evaluado y
2.24.6.15. afio y cada vez que ocurra un accidente de trabajo valorado.
Paragrafo 1 mortal o un evento catastréfico en la empresa o En caso de que se encuentren valoraciones no tolerables,
2.24.6.23 cuando se presenten cambios en los procesos, en las | verificar la implementacién de las acciones de intervencion y
instalaciones, 0 maquinaria o equipos. control, de forma inmediata para continuar con la tarea.
Numeral | Marco Criterio Modo de verificacion Cumple No No aplica Calificacion
legal totalmente | cumple
3%) (0.0%) |Justifica | No
justifica
413 |Ley La empresa donde se|Revisar lalista de materias primas e insumos, productos
1562/20 |procese, manipule o |intermedios o finales, subproductos y desechos y verificar si estas
12 trabaje con agentes o |son o estin compuestas por agentes o sustancias catalogadas como
Articulo |sustancias catalogadas | carcingenas en el grupo 1 de la clasificacion de la Agencia
9° como carcindgenas o con | Internacional de Investigacion sobre el Cancer (International
toxicidad aguda, causantes | Agency for Research on Cancer, IARC) o con toxicidad aguda
Decreto |de enfermedades, | segun los criterios del Sistema Globalmente Armonizado
1072/20 |incluidas en la tabla de |(categorias Iy II).
15 enfermedades laborales, | Se debe verificar que los riesgos asociados a estas sustancias o
prioriza  los riesgos | agentes carcinégenos o con toxicidad aguda son priorizados y se
Articulo |asociados a estas | realizan acciones de prevencion e intervencion.
2.2.4.6.1 |sustancias o agentes y|Asimismo, se debe verificar la existencia de 4reas destinadas para el
5. realiza acciones de | almacenamiento de las materias primas e insumos y sustancias
pardgraf |prevencidn e intervencion |catalogadas como carcindgenas o con toxicidad aguda.
02°. al respecto.
E4.2 Estandar: Medidas de prevencion y control para intervenir los peligros/riesgos (15 %)
Numeral | Marco legal Criterio Modo de verificacién Cumple No No aplica Calificacion
totalmente | cumple
2.5%) (0.0%) | Justifica | No
justifica
4.2.1 |Decreto Se implementan las medidas de Verificar la implementacion de las medidas de
1072/2015 prevencion y control con base en | prevencidn y control, de acuerdo al esquema de
Articulos el resultado de la identificacion de |jerarquizacion y de conformidad con la

peligros, la evaluacion y

identificacion de los peligros, la evaluacion y
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2.2.4.6.15, valoracién de los riesgos (fisicos, |valoracién de los riesgos (fisicos, ergonémicos,
2.2.4.6.24 ergondmicos, bioldgicos, bioldgicos, quimicos, de seguridad, publicos,
Resolucion quimicos, de seguridad, publicos, |psicosociales, entre otros), realizada.
2400/1979 psicosociales, entre otros), Verificar que estas medidas se encuentran
Capitulo I al VII | incluidos los prioritarios y éstas se | programadas en el plan anual de trabajo. Constatar
Articulos del 63 | ejecutan acorde con el esquema de | que se dio preponderancia a las medidas de
al 152 Ley jerarquizacioén, de ser factible prevencién y control, respecto de los
9/1979 Articulos | priorizar la intervencion en la peligros/riesgos prioritarios.
105 al 109. fuente y en el medio.
Numeral | Marco legal Criterio Modo de verificacién Cumple No No aplica Calificacion
totalmente | cumple
4%) (0.0%) | Justifica | No
justifica
4.14 Decreto 1072/2015 | Se realizan mediciones Verificar los soportes documentales de las
Articulos: ambientales de los riesgos mediciones ambientales realizadas y la remision de
2.2.4.6.15. prioritarios, provenientes de |estos resultados al Comité Paritario en Seguridad y
Resolucion peligros quimicos, fisicos Salud en el Trabajo o al Vigia de Seguridad y Salud
2400/1979 Titulo III | y/o bioldgicos. en el Trabajo.
Numeral | Marco legal Criterio Modo de verificacién Cumple No No aplica Calificacion
totalmente | cumple
(2.5%) (0.0%) | Justifica | No
justifica
4.2.2 | Decreto 1072/2015 Se verifica la aplicacién | Solicitar los soportes documentales implementados
Articulos: 2.2.4.6.10, por parte de los por la empresa donde se verifica el cumplimiento
2.2.4.6.24. paragrafo 1, |trabajadores de las de las responsabilidades de los trabajadores frente a
2.2.4.6.28 numeral 6 medidas de prevencién y | la aplicacién de las medidas de prevencion y
Resolucién 2400/1979 | control de los peligros control de los peligros/riesgos (fisicos,
Articulo 3°, /riesgos (fisicos, ergonémicos, bioldgicos, quimicos, de seguridad,
capitulos I al VII del ergondmicos, bioldgicos, |publicos, psicosociales, entre otros).
Titulo IIT Articulos del |quimicos, de seguridad, Realizar visita a las instalaciones para verificar el
63 al 152 publicos, psicosociales, cumplimiento de las medias de prevencion y
Ley 9/1979 Articulos entre otros). control por parte de los trabajadores de acuerdo con
del 105 al 109 lo enunciado en los planes de prevencién y control
descritos.
Numeral | Marco legal Criterio Modo de verificacion Cumple No No aplica Calificaciéon
totalmente | cumple
(2.5%) (0.0%) | Justifica | No
justifica
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4.2.3 |Decreto 1072/2015 |La empresa para los peligros identificados | Solicitar los procedimientos,
Articulo 2.2.4.6.12 | ha estructurado programa de prevencién y | instructivos, fichas técnicas cuando
numerales 7y 9 proteccion de la seguridad y salud de las aplique y protocolos de Seguridad y
personas (incluye procedimientos, Salud en el Trabajo,
instructivos, fichas técnicas).
Numeral | Marco legal Criterio Modo de verificacion Cumple No No aplica Calificacion
totalmente | cumple
(2.5%) (0.0%) | Justifica | No
justifica
424 |Decreto Se realizan inspecciones sisteméticas a | Solicitar la evidencia de las inspecciones
1072/2015, las instalaciones, maquinaria o equipos, |realizadas a las instalaciones, maquinaria
Articulos: incluidos los relacionados con la y equipos, incluidos los relacionados con
2.2.4.6.12 numeral |prevencién y atencién de emergencias; |la prevencién y atencién de emergencias y
14,2.2.4.6.24 con la participacién del Comité Paritario | verificar la participacion del Comité
paragrafos 1°y 2°, |o Vigia de Seguridad y Salud en el Paritario o Vigia de Seguridad y Salud en
2.2.4.6.25 numeral | Trabajo. el Trabajo.
12
Numeral | Marco legal Criterio Modo de verificacion Cumple No No aplica Calificacion
totalmente | cumple
(2.5%) (0.0%) | Justifica | No
justifica
4.2.5 |Decreto 1072/2015 Se realiza el mantenimiento Solicitar la evidencia del mantenimiento
Articulos: 2.2.4.6.12 | periddico de las instalaciones, preventivo y/o correctivo en las
numeral 14, 2.2.4.6.24 | equipos y herramientas, de acuerdo | instalaciones, equipos y herramientas de
paragrafos 1°y 2, con los informes de las acuerdo con los manuales de uso de estos y
2.2.4.6.25 numeral 12 |inspecciones o reportes de los informes de las inspecciones o reportes
condiciones inseguras. de condiciones inseguras.
Numeral | Marco legal Criterio Modo de verificacion Cumple No No aplica Calificacion
totalmente | cumple
2.5%) (0.0%) | Justifica | No
justifica
4.2.6 Decreto 1072/2015 | Se les suministran a los trabajadores Solicitar los soportes que evidencien la

Articulos:
224242,
2.2.4.2.2.16
2.2.4.6.12. numeral
8,2.2.4.6.13.
numeral 4,
2.2.4.6.24.

que lo requieran los Elementos de
Proteccién Personal y se les reponen
oportunamente conforme al desgaste y
condiciones de uso de los mismos.

Se verifica que los contratistas y
subcontratistas que tengan trabajadores
realizando actividades en la empresa,

entrega y reposicion de los Elementos de
Proteccion Personal a los trabajadores.
Asimismo, verificar los soportes que den
cuenta del cumplimiento del criterio por
parte de los contratistas y subcontratistas.
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Numeral 5 y en su proceso de produccién o de Verificar los soportes que evidencien la
paragrafo 1. prestacion de servicios se les entrega | realizacion de la capacitacion en el uso de
Resolucién los Elementos de Proteccién Personal |los Elementos de Proteccion Personal.
2400/1979 Articulo |y se hace reposicién oportunamente Establecer si hay documentos escritos o

2 literales f) y g), |conforme al desgaste y condiciones de |pruebas de la entrega de los elementos de
Articulos 176,177 |uso de los mismos. proteccion personal a los trabajadores.

y 178. Ley 9 /1979 |Se realiza la capacitacién para el uso

Articulo del 122 al |de los Elementos de Proteccidn

124. Personal

Tiene el empleado responsabilidades frente a los riesgos laborales?

Se encuentra especificado en el Decreto 1072 de 2012: Articulo 2.2.4.6.10. que los empleados también cuentan con responsabilidades frente al manejo de los riesgos laborales las
cuales con enunciadas a continuacion:
Responsabilidades de los trabajadores. Los trabajadores, de conformidad con la normatividad vigente tendran entre otras, las siguientes responsabilidades:
1. Procurar el cuidado integral de su salud;
2. Suministrar informacion clara, veraz y completa sobre su estado de salud;
3. Cumplir las normas, reglamentos e instrucciones del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo de 1a empresa;
4. Informar oportunamente al empleador o contratante acerca de los peligros y riesgos latentes en su sitio de trabajo;
5. Participar en las actividades de capacitacion en seguridad y salud en el trabajo definido en el plan de capacitacion del SG-SST; y
6. Participar y contribuir al cumplimiento de los objetivos del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.

<De qué manera se pueden desarrollar los servicios de promocién y prevencion para riesgos laborales?

De acuerdo a la Ley 1562 del 2012, Articulo 11. Servicios de Promocién y Prevencion.

Del total de la cotizacién las actividades minimas de promocién y prevencion en el Sistema General de Riesgos Laborales por parte de las Entidades Administradoras de Riesgos
Laborales seran las siguientes:

1. Actividades basicas programadas y evaluadas conforme a los indicadores de Riesgos Laborales para las empresas correspondiente al cinco por ciento (5% ) del total de la cotizacion,
como minimo serdn las siguientes: a) Programas, campaiias y acciones de educacion y prevencion dirigidas a garantizar que sus empresas afiliadas conozcan, cumplan las normas y
reglamentos técnicos en salud ocupacional, expedidos por el Ministerio del Trabajo; b) Programas, campafias y acciones de educacién y prevencion, dirigidas a garantizar que sus
empresas afiliadas cumplan con el desarrollo del nivel basico del plan de trabajo anual de su Programa de Salud Ocupacional; c¢) Asesoria técnica basica para el disefio del Programa de
Salud Ocupacional y el plan de trabajo anual de todas las empresas; d) Capacitacion basica para el montaje de la brigada de emergencias, primeros auxilios y sistema de calidad en salud
ocupacional. e) Capacitacién a los miembros del comité paritario de salud ocupacional en aquellas empresas con un nimero mayor de 10 trabajadores, o a los vigias ocupacionales,
quienes cumplen las mismas funciones de salud ocupacional, en las empresas con un nimero menor de 10 trabajadores; f) Fomento de estilos de trabajo y de vida saludables, de acuerdo
con los perfiles epidemioldgicos de las empresas; g) Investigacion de los accidentes de trabajo y enfermedades laborales que presenten los trabajadores de sus empresas afiliadas.

2. Del noventa y dos por ciento (92% ) del total de la cotizacién, la Entidad Administradora de Riesgos Laborales destinara como minimo el diez por ciento (100/0) para lo siguiente:
a) Desarrollo de programas regulares de prevencion y control de riesgos Laborales y de rehabilitacion integral en las empresas afiliadas; b) Apoyo, asesoria y desarrollo de campaifias
en sus empresas afiliadas para el desarrollo de actividades para el control de los riesgos, el desarrollo de los sistemas de vigilancia epidemioldgica y la evaluacién y formulacioén de
ajustes al plan de trabajo anual de las empresas. Los dos objetivos principales de esta obligacion son: el monitoreo permanente de las condiciones de trabajo y salud, y el control efectivo
del riesgo.

Conclusiones
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Finalizada la revision de normatividad referente frente a los casos de riesgos laborales es importante destacar que los empleadores son actores responsables de prevenir, promover y
mantener estados de salud adecuados en sus empleados para la ejecucion de las actividades para las cuales han sido contratados, de esta forma se encuentran en la obligaciéon de
desarrollar un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, asi suministrar informacién clara y oportuna sobre los riesgos evaluados dentro de la compaiiia hacia los
trabajadores, deberan a su vez gestionar el cumplimiento del programa de salud que se llevara a cabo dentro de la compafifa, procurando por el suministro financiero para la ejecucién
de actividades, campaiias, entrenamiento y demaés técnicas que permitan la no aparicién o disminucién de accidentes o enfermedades laborales.

Por otro lado es importante destacar que no solo el empleador es responsable de la prevencién de accidentes o enfermedades laborales, lo son de igual manera las ARL contratadas
por los empleadores, estas se encuentran la obligacioén de ejecutar actividades de prevencion frente a los riesgos evaluados por parte de la organizacion, para esto se exponen
actividades minimas de ejecucion, como lo son programas, campaiias y acciones de educacion y prevencion dirigidas a garantizar que sus empresas afiliadas conozcan, cumplan las
normas y reglamentos técnicos en salud ocupacional, expedidos por el Ministerio del Trabajo; asesoria técnica béasica para el disefio del Programa de Salud Ocupacional y el plan de
trabajo anual de todas las empresas; capacitacién basica para el montaje de la brigada de emergencias, primeros auxilios y sistema de calidad en salud ocupacional. Capacitacién a los
miembros del comité paritario de salud ocupacional en aquellas empresas con un niimero mayor de 10 trabajadores, o a los vigias ocupacionales, quienes cumplen las mismas
funciones de salud ocupacional, en las empresas con un nimero menor de 10 trabajadores; fomento de estilos de trabajo y de vida saludables, de acuerdo con los perfiles
epidemioldgicos de las empresas; e investigacion de los accidentes de trabajo y enfermedades laborales que presenten los trabajadores de sus empresas afiliadas.

Se podré exigir el cumplimiento de dichas actividades a los empleados, dado que ellos también son actores activos dentro de la prevencion de accidentes y enfermedades laborales,
se encuentran en la obligacién de velar por su salud, reportar de manera oportuna novedades o alteraciones en su estado de salud al empleador, que permitan detectar de manera
oportuna estados de salud especiales que requieran de cuidado, atencién y guia medica apropiada para su tratamiento.

Recomendaciones
: - . Planificacion de
Identificacion de peligros, ! g Desarrollar planes de
. .. - . . trabajo periodico y ., .,
Evaluacion evaluacion y valoracion Creacion de politicas y ., prevencion, preparacion y
S > . > .. » determinacion de
inicial de los riesgos en la objetivos del SGSST . ., respuestas ante
e, asignacion de )
organizacién emergencias.
recursos
Y
. Implementar
. . Medir y . . .. plemme
Gestionar acciones evaluar el Realizar reporte e investigaciones capacitaciones,
preventivas y correctivas |« alcance del || de incidentes, accidente y/o . - entrenamiento, inducciones
frente a los hallazgos SGSST enfermedades laborales y reinducciones en el
personal

Biografia
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* Guia técnica para el analisis de exposicion a factores de riesgo ocupacional. Ministerio de la Proteccion Social. 2011.
* EI Congreso de Colombia. (11 de julio 2012). Ley No 1562 —2012.

* Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. (22 de junio 2012). Decreto 1295 1994.

* Ministerio de Trabajo. (27 de marzo 207). Resolucién 1111 de 2017

* Ministerio de Trabajo. (26 de mayo 2015). Decreto 1072 de 2015

9.2.2 Remuneracion salarial en trabajadores reubicados y deberes laborales de trabajadores con restricciones laborales y

discapacidad
Proceso DESARROLLO DE ACTIVIDADES LABORALES
Subproceso REMUNERACION SALARIAL EN TRABAJADORES REUBICADOS Y DEBERES LABORALES DE
P TRABAJADORES CON RESTRICCIONES LABORALES Y DISCAPACIDAD

Definiciones

Evaluacién del Desempeiio Laboral: (Acuerdo 565 de 2.016) Es una herramienta de gestién que con base en juicios objetivos sobre la conducta, las competencias laborales y los
aportes al cumplimiento de las metas institucionales de los empleados de carrera y en periodo de prueba en el desempeiio de sus respectivos cargos, busca valorar el mérito como
principio sobre el cual se fundamente su desarrollo y permanencia en el servicio.

Metas Institucionales: (Acuerdo 565 de 2.016) Son las establecidas por la alta direccion de la entidad, de conformidad con los planes, programas, proyectos, o planes operativos anuales
por area o dependencia, encaminadas al cumplimiento de los objetivos y propdsitos de la entidad. Metas con las cuales el empleado de carrera administrativa deberd comprometerse y
realizar los aportes requeridos, para lograr su debido cumplimiento.

Compromisos Laborales: (Acuerdo 565 de 2.016) Son los resultados, productos o servicios susceptibles de ser medidos, cuantificados y verificados, que debera entregar el empleado
publico en el periodo de evaluacién determinado, de conformidad con los plazos y condiciones establecidas. Los compromisos laborales definen el como se desempefian las competencias
funcionales en cumplimiento de las metas institucionales.

Reubicacién laboral: (Manual de procedimientos para la rehabilitacién y reincorporacién ocupacional) Cambiar al trabajador de puesto de trabajo o de asignacién de funciones ya sea
temporal o definitivamente, dependiendo de la severidad de la lesioén y del anélisis del puesto de trabajo.

Desempeiio Ocupacional: (Manual de procedimientos para la rehabilitacion y reincorporacion ocupacional) Cambiar Es el actuar de la persona en ambientes especificos, siendo este
un proceso durante el cual se motiva, inicia y completa distintas ocupaciones, en donde intervienen las capacidades personales, las exigencias ocupacionales y las demandas del medio
ambiente, que finalmente experimenta cuando se involucra en las 4reas de autocuidado, trabajo y esparcimiento.

Limitacién en la actividad: Dificultades que un individuo puede tener para realizar actividades. Una “limitacién en la actividad” abarca desde una desviacion leve hasta una grave en
términos de cantidad o calidad, en la realizacién de la actividad, compardndola con la manera, extension o intensidad en que se espera que la realizaria una persona sin esa condicién de
salud.

Rehabilitacién: (Manual de procedimientos para la rehabilitacién y reincorporacién ocupacional) Cambiar Conjunto de acciones sociales, terapéuticas, educativas y de formacion, de
tiempo limitado, articuladas y definidas por un equipo interdisciplinario, que involucran al usuario como sujeto activo de su propio proceso, a la familia, a la comunidad laboral y la
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comunidad social, en el cumplimiento de los objetivos trazados, que apunten a lograr cambios en el trabajador, su entorno, que le permitan la reincorporacidon ocupacional y experimentar
una buena calidad de vida.

Restricciones en la participaciéon: (Manual de procedimientos para la rehabilitacién y reincorporacién ocupacional) Cambiar Son los problemas que puede experimentar un individuo
para implicarse en situaciones vitales. La presencia de una restriccion en la participacion viene determinada por la comparacion de la participacién de esa persona con la participacion
esperable de una persona sin discapacidad en esa cultura o sociedad.

* Reintegro laboral con modificaciones: (Manual de procedimientos para la rehabilitacion y reincorporacion ocupacional) Cambiar Cuando el trabajador para su desempeiio en el
mismo puesto de trabajo requiere modificaciones tales como: reasignaciones de tareas, limites de tiempos, asignacioén de turnos u horarios especificos, entre otros. En los casos en los
que se necesitan modificaciones de disefio o procesos previos al reintegro, se precisa la evaluacion del puesto de trabajo y la ejecucion de las adaptaciones del ambiente de trabajo.

Comentarios

Debido a la normatividad vigente y los diferentes casos laborales que se exponen las compaiiias es constante encontrar una serie de situaciones en las cuales los colaboradores se
encuentren en estados de salud los cuales afecten sus condiciones fisicas para ejercer sus funciones y realizar las tareas aginadas por las cuales fueron contratados, con el apoyo legal
que la norma cobija a estos trabajadores que disfruten de estas condiciones, también se encuentran una serie de dudas o condiciones, las cuales lo trabajadores no tienen el conocimiento
necesario para saber qué decision tomar o cual es la accion a realizar.

Es por esto que se exponen una serie de ideas en las cuales se pueda detallar una idea més clara para el tema de pagos salariales o reconocimiento s econémicos que los trabajadores
tengan derecho, tales como el pago de sus prestaciones sociales y no sean discriminados en estos pagos a causa de su tema de enfermedad en la compaifiia.

Asi mismo se debe tener en cuenta los rendimientos laborales que son evaluados a través de evaluaciones de desempefio, los cuales determinan una calificacion a la cual el colaborador
es merecedor segun su rendimiento y el resultado de los objetivos o tareas realizadas, para esta serie de condiciones debe existir una igualdad y valoracion al momento de la calificacion
ya que a pesar del fuero en el que se encuentran no deben ser tratados de manera desigual.

Por otra parte la compaiiia es responsable del pago de aportes al sistema de seguridad social hasta el momento en que se genere el retiro del trabajador de la compaiiia con el fin de que
el trabajador goce del cubrimiento en atencidn y prestaciones que se requieran segtin el evento que presente cada trabajador.

Bases Normativas

Cddigo Sustantivo del Trabajo, Concepto 36.773 de 2.008 , Ley 797 de 2.003, Decreto 2351 de 1.965

Marco Legal Obligacion Modo de cumplimiento

Articulo 127 del | Elementos Integrantes. Constituye salario no s6lo la remuneracién ordinaria, fija o variable, sino todo | Se especifican todos los componentes salariales a los

Caodigo lo que recibe el trabajador en dinero o en especie como contraprestacion directa del servicio, sea | cuales el colaborador tiene derecho en el momento de
Sustantivo del cualquiera la forma o denominacién que se adopte, como primas, sobresueldos, bonificaciones habituales, | pactar contrato laboral.
Trabajo. valor del trabajo suplementario o de las horas extras, valor del trabajo en dias de descanso obligatorio,
porcentajes sobre ventas y comisiones.
Concepto Adicionalmente, debe indicarse que segtin lo establecido en el articulo 51 del Cédigo Sustantivo del | El empleador tiene la obligacién de realizar el pago de

36.773 de 2.008 | Trabajo, la incapacidad por enfermedad o accidente de origen comun o profesional, no suspende el | las prestaciones sociales a las cuales el colaborador tiene
contrato de trabajo, por lo tanto, el término de incapacidad no es descontable para efectos del | derecho, ya que la cantidad de dias de incapacidad no
reconocimiento y pago de las prestaciones sociales derivas del contrato de trabajo y en consecuencia, | suspende este pago de prestaciones laborales.

encontrandose el contrato laboral vigente y hasta el momento de su terminacion el empleador esté en la
obligacién de liquidar y pagar al trabajador todas las prestaciones laborales establecidas en el Cédigo
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Sustantivo de Trabajo, las cuales se liquidaran sobre el ultimo salario percibido por el trabajador antes
del inicio de su incapacidad.

Articulo 4° de la | Obligatoriedad de las Cotizaciones. Durante la vigencia de la relacidn laboral y del contrato de prestacion | El empleador tiene la obligacién de continuar realizando

Ley 797 de de servicios, deberan efectuarse cotizaciones obligatorias a los regimenes del sistema general de | el pago de aportes al sistema de seguridad social, o en lo
2.003 pensiones por parte de los afiliados, los empleadores y contratistas con base en el salario o ingresos por | contrario serd el responsable a las prestaciones
prestacion de servicios que aquellos devenguen. econdmicas que se presenten.

Articulo 4° del El deficiente rendimiento en el trabajo, en relacién con la capacidad del trabajador y con el rendimiento | Segin evaluacién de desempefio hecha y el resultado sea
Decreto 2351 de | promedio en labores anédlogas, cuando no se corrija en un plazo razonable a pesar del requerimiento del | una calificacién deficiente, pero este resultado ha sido ya
1.965 patrono. algo constante y el trabajador se encuentre en buenas
condiciones para ejercer su labor, puede darse la
terminacion de contrato en el cual el motivo sea por justa
causa debido a su rendimiento laboral.

Jurisprudencia — Conceptos

¢ Qué responsabilidades en términos econémicos tiene el empleador con un colaborador que se encuentre en fuero de salud?
*  Continuar efectuando los respectivos aportes al Sistema de Seguridad Social durante los periodos de incapacidad, sin importar que este periodo sea superior a 180 dias
*  Asumir el pago de la incapacidad por los 2 primeros dias, si se trata de incapacidad de origen comun, dado el Decreto 2943 de 2.013.
*  Pagar las prestaciones sociales y de vacaciones que comprende el contrato de trabajo, como lo dictamina el concepto 36773 de 2.008 en el cual se evidencian las
responsabilidades que tiene el colaborador con los trabajadores en temas econdmicos y salariales.

¢Los practicantes o contratistas independientes también gozan de estabilidad laboral reforzada?
Asf es, aunque el concepto cambia de nombre a Estabilidad Ocupacional Reforzada, segtin la sentencia SU-049 de 2.017 estos dos tipos de contratos también gozan de esta
proteccion especial para el tema de retiro de la compaiiia en la cual estén desempefiando sus funciones o sus practicas laborales.

. Cual es la forma de pago salarial a un colaborador que se reintegre a la compaiia?

Una vez el trabajador sea reintegrado a su cargo o a uno que sea compatible con sus capacidades actuales, volveria a devengar su salario de acuerdo con las condiciones inicialmente
pactadas en el contrato de trabajo, pago el cual debe ser realizado por el empleador, sin lugar a que esta remuneracién fuera desmejorada.

. Cual es el pago salarial a un colaborador que se reintegre a la compaiiia, pero este trabajador maneja un salario variable?

Referente a salarios variables hay que tener en cuenta lo siguiente, el salario basico del empleado no estaria siendo desmejorado ya que se debe garantizar este pago pactado en el
contrato de trabajo, pero ya atendiendo a las condiciones inicialmente pactadas en el contrato de trabajo en términos salariales, habria lugar a que se le reconozcan y paguen las
comisiones, siempre y cuando el trabajador haga los méritos pertinentes y conseguir los resultados exigidos en su labor de ventas, pues ese seria uno de los condicionamientos claros y
especificos del mismo acuerdo entre empleador y trabajador para que estas sean pagadas, cémo lo expone el concepto 118126 emitido por el ministerio de trabajo.

De acuerdo con la normatividad expuesta y las situaciones que se puedan enfrentar en las compaiiias es recomendable tener en cuenta:
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* El empleador esta en la obligacion de continuar con los pagos pertinentes a prestaciones sociales y aportes de seguridad social hasta el momento en que el colaborador se encuentre
vinculado a la compaiiia, ya que las incapacidades prolongadas no suspenden el contrato y asi mismo el pago de estas obligaciones.

*  Con un sustento argumentado de la evaluacion de desempefio en la cual se evidencie un resultado deficiente en cuanto al resultado del desempefio laboral en la realizacidn de tareas,
se puede determinar la terminacidn de contrato a aquellos trabajadores que a pesar de que se encuentren en condiciones de salud o ya reintegrados a la compaiiia, por lo cual se debe
argumentar y soportar de manera completa las calificaciones de manera medible realizadas a los objetivos o tareas sobre las cuales se evalian al colaborador.

*  Con los tltimos cambios dados por la normatividad colombiana, los aprendices y contratistas independientes también gozaran de un fuero el cual es nombrado fuero ocupacional en
el cual se deben brindar las mismas condiciones que favorecen los fueros laborales.

* El personal que se encuentre vinculado a la compafiia, que se encuentre en alguna situacién de salud y sea reintegrado a la empresa, pero que a su vez tenga una remuneracion
variable debido a la labor que estaba ejerciendo, debe ser reubicado en su cargo si su estado de salud lo permite o debe ser reubicado en otro cargo en el cual no sean desmejoradas
sus condiciones salariales iniciales, pero si no ejerce una funcién en la cual reciba una remuneracién por comisiones, no es obligacién del empleador efectuar estos pagos ya que el
trabajador no esté ejerciendo funciones para recibir estos pagos.
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9.2.3 Examen Médico Periodico

Proceso Formacién Y Desarrollo
Subproceso Examen Médico Periddico
Definiciones

Las evaluaciones medicas ocupacionales periddicas estan contempladas por la normatividad colombiana, especificamente en la Resolucién nimero 2346 de 2007, como una préctica
que debe realizar todo tipo de empleador, bien sea empresa puiblica o provida, contratistas o subcontratistas. Segin Ramirez (2012) la razén principal por la que un empleador debe
realizar a sus trabajadores el examen médico periddico es con el fin de mantener la salud fisica y mental de los mismos a lo largo de su trayectoria por la organizacién, ademas a través
de esta herramienta se puede identificar las posibles consecuencias que se puedan desencadenar por el ejercicio de una labor o funcién. La Resolucién en mencion, clasifica este tipo de
evaluaciones en programadas y por cambio de ocupacion.

En relacion a las evaluaciones médicas periddicas programadas establece que: “Se realizan con el fin de monitorear la exposicion a factores de riesgo e identificar en forma precoz,
posibles alteraciones temporales, permanentes o agravadas del estado de salud del trabajador, ocasionadas por la labor o por la exposicion al medio ambiente de trabajo. Asi mismo,
para detectar enfermedades de origen comiin, con el fin de establecer un manejo preventivo. Dichas evaluaciones deben ser realizadas de acuerdo con el tipo, magnitud y frecuencia
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de exposicion a cada factor de riesgo, asi como al estado de salud del trabajador. Los criterios, métodos, procedimientos de las evaluaciones médicas y la correspondiente interpretacion
de resultados, deberdn estar previamente definidos y técnicamente justificados en los sistemas de vigilancia epidemiologica, programas de salud ocupacional o sistemas de gestion,
segun sea el caso.”.

Por otro lado, para las evaluaciones médicas por cambios de ocupacién sefiala que: El empleador tiene la responsabilidad de realizar evaluaciones médicas al trabajador cada vez
que éste cambie de ocupacion y ello implique cambio de medio ambiente laboral, de funciones, tareas o exposicion a nuevos o mayores factores de riesgo, en los que detecte un
incremento de su magnitud, intensidad o frecuencia. En todo caso, dichas evaluaciones deberdn responder a lo establecido en el Sistema de Vigilancia Epidemiologica, programa de
salud ocupacional o sistemas de gestion. Su objetivo es garantizar que el trabajador se mantenga en condiciones de salud fisica, mental y social acorde con los requerimientos de las
nuevas tareas y sin que las nuevas condiciones de exposicion afecten su salud.

Comentarios

La realizacién de evaluaciones medicas ocupacionales periddicas, ademds de ser una obligacion legal para el empleador, constituyen también una herramienta fundamental para el
desarrollo de los colaboradores dentro de la organizacidn, pues como se sefialé anteriormente, permiten garantizar el mantenimiento de su salud, bien sea en el desempefio del cargo
actual o en el préximo a ejercer.

Es importante sefialar que, a través de este tipo de examen, es posible determinar situaciones que puedan afectar el estado fisico y mental del trabajador, y de igual forma establecer
la continuidad o creacidn de nuevos mecanismos para prevencion de riesgos o como lo menciona la ARL BOLIVAR orientar “acciones de gestion para mejorar las condiciones de
salud 'y de trabajo, interviniendo el ambiente laboral y asegurando un adecuado monitoreo de las condiciones de salud de los trabajadores expuestos”. En los casos que el diagndstico
en las evaluaciones médicas ocupacionales no sea favorable, la compaiiia debe contemplar alternativas como: cambiar al colaborador de puesto de trabajo, modificar sus funciones,
iniciar un tratamiento y acoger las recomendaciones médicas, entre otras.

Adicional a lo ya mencionado, la informacién encontrada en los resultados de las evaluaciones medicas ocupacionales periddicas no solo deber ser utilizada para mejorar las
condiciones del colaborador actual, sino que también representa un precedente para los requisitos y cuidados frente a futuras personas que puedan ejercer ese rol.

Bases Normativas

Resolucion niumero 2346 de 2007, Decreto 1072 de 2015, Decreto 1443 de 2014

Marco Legal Obligaciéon Modo de cumplimiento o verificacion

Articulo 3° de la

Resolucién nimero
2346 de 2007

realizar el empleador publico y privado en forma obligatoria,
se encuentra la evaluacion médica ocupacional periddica
(programada o por cambios de ocupacion).

Dentro de las evaluaciones médicas ocupacionales que debe |«

Informes sobre evaluaciones médicas ocupacionales periddicas realizadas a cada
colaborador de la organizacién.

Registro/planilla de asistencia a evaluacion médica ocupacidn periddica firmada por
cada colaborador de la organizacion.

Articulo 5° de la
Resolucién nimero
2346 de 2007

Las evaluaciones médicas ocupacionales periddicas se deben
realizar de dos formas: programadas y por cambio de
ocupacion.

Constancia (informe, reporte) de realizacion de las evaluaciones médicas ocupacionales
periddicas programadas dentro de la periodicidad establecida de acuerdo a las
condiciones y riesgos de cada cargo o puesto de trabajo.

Dentro del proceso interno de cambio o promocién de cargo, se debe anexar la
constancia de la realizacion de la evaluacién médica ocupacional periédicas por cambio
de ocupacién

Articulo 8° de la
Resolucién nimero
2346 de 2007

Dentro del contenido de la evaluaciéon médica ocupacional
periddica se debe anexar los conceptos sobre restricciones
existentes, describiendo cudles son, ante qué condiciones,
funciones, factores o agentes de riesgo se producen,

Los informes médicos deben incluir las restricciones del colaborador frente a la labor
que desempeiia.
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indicando si son temporales o permanentes y las
recomendaciones que sean pertinentes.

Articulo 15 de la
Resolucién nimero

La historia clinica ocupacional deberd mantenerse actualizada
y se debe revisar comparativamente, cada vez que se realice
2346 de 2007 una evaluacién médica periddica

Establecer de acuerdo a las condiciones y riesgos de los cargos, un tiempo prudente para
la realizacién de las evaluaciones medicas ocupacionales periddicas.
Mantener y custodiar los informes de las evaluaciones médicas ocupacionales.

Articulo 2.2.4.6.10 y Los trabajadores y contratistas tienen la obligacién de
2.2.4.2.2.16del Decreto | procurar el cuidado integral de su salud, cumplir las normas,
1072 de 2015 reglamentos e instrucciones del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo de la empresa y participar y
contribuir al cumplimiento de los objetivos del Sistema de

Los trabajadores deberan asistir a la cita de evaluacion médica ocupacional periédica
indicada por la organizacion.

Los trabajadores y contratistas deberan cumplir con las recomendaciones que indique la
organizacion para la cual trabajan o se encuentran contratados, enfocadas a la promocién
de salud y prevencion de riesgos.

Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)

Articulo 24 del Decreto | Por el cual se dictan disposiciones para la implementacién del |  Realizar evaluaciones médicas ocupacionales periddicas como parte de las acciones de
1443 de 2014 Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG- vigilancia de la salud de los trabajadores, identificando oportunamente afectaciones en la
SST)” salud y mecanismos de prevencion.

Problemas Juridicos

* ;Con que frecuencia se deben realizar las evaluaciones medicas ocupacionales periddicas?

¢/ Qué accion debe tomar el empleador cuando se diagnostica enfermedad laboral de un trabajador en un examen médico ocupacional periédico?

¢ ;Puede un empleador despedir con justa causa a su trabajador por no cumplir las recomendaciones de salud que este dicte?

*  ;Quién debe asumir la responsabilidad de las evaluaciones médicas ocupacionales periddicas de los contratistas, la empresa contratante o ellos mismos?

Jurisprudencia — Conceptos

¢ Con que frecuencia se deben realizar las evaluaciones medicas ocupacionales periédicas?

Para dar solucién a este interrogante, es preciso retomar las dos clasificaciones de las evaluaciones médicas ocupacionales periddicas que contempla la normatividad colombiana,

especificamente en la Resolucién niimero 2346 de 2007, las cuales son, programadas y por cambio de ocupacién. En relacion a esta ultima, la Resolucién mencionada es clara en sefialar
que este tipo de examen debe practicarse cada vez que un trabajador “cambie de ocupacion y ello implique cambio de medio ambiente laboral, de funciones, tareas o exposicion a
nuevos o mayores factores de riesgo”. Asi entonces el empleador debe establecer como politica organizacional, que dentro de los procesos de cambio de cargo, bien sea por deseo del
empleado y/o por necesidad de la compaifiia, y en procesos de promociones, se debe realizar el examen médico ocupacional peridédico por cambio de ocupacién, y esto debe ocurrir antes
que el trabajador inicie su nuevo rol y se efectué en cambio de cargo. Ahora bien, para los casos de evaluaciones medicas ocupacionales periédicas programadas, esta misma resolucion
indica que la periodicidad de este examen debe estar contemplada de acuerdo con el tipo, magnitud y frecuencia de exposicion a cada factor de riesgo, por lo no que no establece un
periodo y frecuencia determinada, sin embargo si es precisa en exigir que los criterios, métodos y procedimientos utilizadas para la realizacion de este tipo de evaluaciones deben estar
“previamente definidos y técnicamente justificados en los sistemas de vigilancia epidemiologica, programas de salud ocupacional o sistemas de gestion”, incluyendo el tiempo que
debe transcurrir para su realizacion, estos criterios, de acuerdo a esta misma normativa, deben ser determinados haciendo uso, como minimo, de los pardmetros establecidos e indices
biolégicos de exposicién (BEI), recomendados por la Association Advancing Occupational and Environmental Health - ACGI, organizacién que promueve la salud ocupacional y
ambiental a nivel mundial.
Segtin la ARL BOLIVAR otro criterio que debe contemplarse para determinar la frecuencia con la que se debe realizar este examen, es el estado de salud del trabajador, pues de esto
depende el cuidado y seguimiento que la organizacion debe manejar con sus trabajadores. La Administradora de Riesgos Laborales en mencidén, también sugiere que la periodicidad
puede ser establecida de acuerdo al cargo y area en donde se desempefie el trabajador, dos afios para personal administrativo de oficina y anualmente para los administrativos que asistan
0 permanezcan en obra y asi mismo para personal operativo, de igual forma afirma que el tiempo también debe estar sujeto a cambios en las condiciones de trabajo.

.Qué accion debe tomar el empleador cuando en un examen médico ocupacional periédico se diagnostica a un trabajador como no apto para el desarrollo de una labor?
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Durante la realizacién de las evaluaciones medicas ocupacionales periddicas, bien sean de tipo programadas o por cambio de ocupacién, el médico de la organizacién o quien haga sus
veces a través de entidades externas, podra determinar si un trabajador es apto o no para desempeiiar una labor o funcién, asi mismo podra establecer si existe sospecha o presencia de
enfermedades que pueden impedir el ejercicio de un cargo. Segun la ARL Positiva, si se diese lugar a esta ultima situacion, el médico tratante inicial debera remitir al trabajador al
hospital o clinica adscrita a su EPS, para que sea tratado por el médico de esta entidad, quien determinard la presencia de una enfermedad y si se trata o no de una enfermedad laboral,
si se llegase a determinar la presencia de la enfermedad laboral, el médico de la EPS debera emitir una calificacion. Este reporte, incluida la calificacién emitida por la EPS, debe ser
enviada a la Administradora de Riesgos Laborales (ARL) y a la Entidad Promotora de Salud (EPS), en forma simultinea, dentro de los dos (2) dias habiles siguientes al diagnostico de
la enfermedad, quienes iniciaran un proceso de evaluacion e investigacion para determinar si en realidad se trata de una enfermedad contraida como resultado de la exposicion a factores
de riesgo inherentes a la actividad laboral o del medio en el que el trabajador se ha visto obligado a trabajar y si el trabajador puede seguir o no laborando y bajo que restricciones y
recomendaciones.

Durante el tiempo que transcurra el proceso de evaluacién e investigacién de la ARL y la EPS, para determinar la situacién de salud de un trabajador, y una vez emitido dicho
concepto, la empresa debe garantizarle este la continuidad laboral y las condiciones necesarias para que su nueva labor no incremente su afectacién de salud, asi entonces se obliga al
cumplimiento de los derechos plasmados en las sentencias sefialadas a continuacidon:

*  Sentencia T-368/16: DERECHO A LA ESTABILIDAD LABORAL REFORZADA DE PERSONA POR RAZONES DE SALUD CUANDO NO SE HA CALIFICADO
SU DISCAPACIDAD POR LA AUTORIDAD COMPETENTE-Proteccion especial:
Los individuos que se hallan en una situacion de vulnerabilidad, ya sea por una discapacidad o invalidez calificada como tal, o bien porque los aqueja una afeccion que reduce
significativamente sus oportunidades de continuar trabajando en condiciones regulares, estdan incluidos dentro del dmbito de proteccion de la estabilidad laboral reforzada,
como consecuencia de que la enfermedad constituye un hecho objetivo, lo cual implica que el amparo no estd circunscrito al conocimiento previo por parte del patrono, y este,
en todo caso, deberd contar con el aval de la autoridad de trabajo si desea finiquitar la relacion laboral

*  Sentencia T-462/10: DERECHO A LA ESTABILIDAD LABORAL REFORZADA -Genera para el trabajador con limitaciones el derecho a la reubicacién en funciones que
no supongan riesgo para su salud, incluyendo la capacitacion necesaria

,Puede un empleador despedir con justa causa a su trabajador por no cumplir las recomendaciones de salud que este dicte?
De acuerdo al Articulo 63 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, en donde se establecen las justas causas para dar por terminado, unilateralmente, el contrato de trabajo, se menciona, en
el numeral 4, seccién A: “la renuencia sistemdtica del trabajador a aceptar las medidas preventivas, profildcticas o curativas, prescritas por el médico del empleador o por las
autoridades para evitar enfermedades o accidentes”, por tal razon, si un trabajador e incluso un contratista se rehusa a realizarse los exdmenes médicos ocupacionales periddicos y a
acatar las recomendaciones para la promocién y prevencién de su salud, podra darse lugar a la terminacidn de contrato por justa causa, sin embargo la recomendacion frente a estas tipo
de situaciones es convencer al trabajador o contratista sobre el cumplimiento de este deber.

¢ Quién debe asumir la responsabilidad de las evaluaciones médicas ocupacionales periodicas de los contratistas, la empresa contratante o ellos mismos?

En virtud de lo establecido por el Decreto 1072 del 2015, especificamente en el Articulo 2.2.4.2.2.18, es preciso afirmar que la empresa contratante tiene la obligacion de incluir a
sus contratistas en el desarrollo del programa de Seguridad y Salud en el Trabajo, y por tanto en la realizacién de las evaluaciones medicas ocupacionales periddicas, el costo de estos
examenes deberd ser asumido en su totalidad por el contratante. Asi entonces y segun la empresa Safetya, si se da continuidad o se renueva la relacion con un contratista, el contratante
debera realizar cada afio la respectiva evaluaciéon médica ocupacional periddica; dicho examen debe ser practicado teniendo en cuenta los profesiogramas elaborados para estas figuras,
y de acuerdo a las actividades a desempefiar y los posibles riesgos que se pueden presentar, recopilados en esa herramienta.

Conclusiones

La evaluacién médica ocupacional periddica, constituye una herramienta imprescindible en el desarrollo de los procesos del area de gestion humana, pues permite hacer seguimiento
al impacto e incidencia de la exposicion de riesgos sobre los trabajadores y contratistas, y asi mismo identificar de manera oportuna situaciones o condiciones que puedan estar afectando
gravemente su salud, logrando asi la implementacion de estrategias pertinentes y enfocadas a la prevencion de enfermedades laborales.
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De acuerdo a las exigencias establecidas en la normatividad colombiana, la realizacién de este tipo de examen es de obligatorio cumplimiento. Por medio de la Resolucién nimero
2346 de 2007 se estipula la practica de la evaluaciéon médica ocupacional periddica, la cual debe ser realizada por todo tipo de empleador, sin excepcidn alguna. En esta misma resolucion,
se establece dos clases de evaluaciones, programadas y por cambio de ocupacidn, en los dos casos, es importante establecer los criterios y procedimientos para la realizacion de este
examen, incluyendo la frecuencia con la que se deben realizar. Estos criterios y procedimientos deben ser minimamente determinados por los pardmetros establecidos e indices biolgicos
de exposicion (BEI), recomendados por la Association Advancing Occupational and Environmental Health — ACGI, lo que permite una justificacion técnica sobre los criterios fundados.

En este punto es preciso sefialar que, las evaluacién medicas ocupacionales periddicas hacen parte de las estrategias implementadas para el desarrollo del programa del Sistema de
Gestiéon — Seguridad y Salud en el trabajo, por tanto su objetivo principal es brindar bienestar a los trabajadores y contratistas que componen una organizacién, garantizando el
mantenimiento del estado fisico y mental, las medidas preventivas para la contraccién de enfermedades laborales y las acciones pertinentes para evitar mayores riesgos en la salud.

La responsabilidad de promocién y prevencion de salud fisica y mental no solo es de los empleadores, a través del desarrollo de las herramientas y mecanismos ya mencionados, sino
también del trabajador y contratista, quienes tienen la obligacién de cumplir y acatar las indicaciones y recomendaciones suministradas por el empleador en pro de su salud y bienestar.

Recomendaciones — procedimientos

A partir de la revision bibliografica tedrica y legal de las evaluaciones medicas ocupacionales periddicas, se recomiendo a los empleadores lo siguiente:

¢ Establecer dentro de los profesiogramas de cada cargo, la periodicidad con que se deben realizar las evaluaciones médicas ocupaciones periddicas, de acuerdo a las condiciones
y riesgos de cada labor.

¢ Hacer seguimiento a los procesos de cambio de puesto de trabajo y promocion interna, asegundo que antes de efectuar estos cambios, el trabajador se realice la evaluacién
médica ocupacional periddica correspondiente.

»  Exigir tanto a los trabajadores como contratistas el cumplimiento de las directrices y recomendaciones del programa de SG — SST, a favor de su bienestar y 6ptimo estado de
salud fisico y mental.

* Revisar cuidadosamente los reportes médicos generados como resultado de la realizacidon de las evaluaciones médicas ocupacionales periddicas, para establecer la posible
presencia de una enfermedad laboral y responder oportunamente al proceso que se debe llevar a cabo para estos casos.

Flujograma:
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Requerimiento de Emisién de la orden de

evaluacion medica examen ocupacional

ocupacién periddica

programada

Programacién vy realizacién

del examen ocupacional

Requerimiento de
evaluacién medica
ocupacién periddica por
cambio de ocupacién

Recepcidn y revision del
concepto medico

Concepto emite
recomendaciones que
pueden ser manejadas por
la organizacién

Socializacién de
recomendaciones de
obligatorio cumplimiento
con los trabajadores

Concepto remite al
trabajador a EPS

Seguimiento de asistencia
del trabajador a la EPS

Recepcion concepto
medico EPS

Concepto emite
recomendaciones que
pueden ser manejadas por
la organizacién

Concepto diagnostica
enfermedad laboral

Inicio de proceso de
investigacién con ARL y
EPS

Bibliografia

ARL SURA. (s.f). Procedimiento para evaluaciones médicas ocupacionales. Recuperado de:
https://www.arlsura.com/images/construccionsegura/documentos/herramienta_guia.pdf

Cédigo Sustantivo del Trabajo (05 de agosto 1950). Decreto 2663 de 1950.

Corte Constitucional, Sala Quinta de Revision. (16 de junio de 2010) Sentencia T-462/10. [MP Jorge Palacio]
Corte Constitucional, Sala Octava de Revision. (12 de julio de 2016) Sentencia T-368/16. [MP Alberto Rojas]

Ministerio de Proteccién Social (11 de Julio de 2007). Resolucién 2346 de 2007.

Positiva Compaiiia de Seguros SA. (s.f). ;Qué hacer en caso de una Enfermedad Laboral?. Recuperado de: https://www.positiva.gov.co/ARL/Promocion-Prevencion/Enfermedad-

Profesional/Paginas/default.aspx
Presidencia de la Republica. (26 de mayo de 2015). Decreto 1072 de 2015.
Presidencia de la Republica. (31 de julio de 2014. Decreto 1443 de 2014.

Ramirez, A. (2012). Servicios de Salud Ocupacional. Anales de la Facultad de Medicina, vol. 73, niim. 1, 2012, pp. 63-69. Recuperado de

http://www.redalyc.org/pdf/379/37923266012.pdf

SafetYA. (2017). Renuencia a realizar las evaluaciones médicas ocupacionales. Recuperado de: https://safetya.co/evaluaciones-medicas-ocupacionales/
SafetYA. (2017). Los exdmenes médicos para los contratistas son obligatorios. Recuperado de https://safetya.co/examenes-medicos-para-los-contratistas/




61

9.2.4 Bateria de Riesgo Psicosocial

Proceso Etapa de Formacién y Desarrollo

Subproceso Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial

Definiciones

Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial: Hace referencia al conjunto o serie de instrumentos generados por el Ministerio de La Proteccion
Social junto con la Pontificia Universidad Javeriana — Bogot4, en el afio 2010, dando cumplimiento a lo sefialado en el articulo 10 de la Resolucién 2646 de 2008, en el cual se indica
que “Los factores psicosociales deben ser evaluados objetiva y subjetivamente, utilizando los instrumentos que para el efecto hayan sido validados en el pais”. de tal manera que, dicha
bateria es de obligatoria aplicacién por parte de los sujetos enunciados en el ambito de aplicacion sefialado en el articulo 2 de la sefialada Resolucién 2646 de 2008, en cuento con la
misma se cumple también con el objeto de la Resolucién enunciada dado que permite no solo la identificacion y evaluacion de los factores psicosociales, sino que también contribuye a
su prevencion, intervencién y monitoreo, asi como en procesos de determinacién de origen de enfermedades presumiblemente derivadas factores psicosociales en el trabajo. Dicha
bateria, su manual y el aplicativo de calificacidn, se encuentran publicado en la pagina web del Fondo de Riesgos Laborales: www.fondoriesgoslaborales.gov.co.

Factores psicosociales en el trabajo: se encuentran definidos en el articulo 5 de la Resolucién 2646 de 2008, que sefiala que los factores psicosociales “comprenden los aspectos
intralaborales, los extralaborales o externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del trabajador, los cuales, en una interrelacion dindmica, mediante
percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas”. Para dar mayor entendimiento se considera oportuno ademas hacer referencia a la definicioén ofrecida
en el informe del Comité Mixto OIT-OMS sobre Medicina del Trabajo, novena reunién Ginebra, 18-24 de septiembre de 1984, Factores Psicosociales en el Trabajo: naturaleza,
incidencia y prevencion, en el que se definié que los factores psicosociales en el trabajo “consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y
las condiciones de su organizacién, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través
de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y rendimiento y la satisfaccién en el trabajo.”

Comentarios

Como se indicé en la definicién de bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial, estos instrumentos cobran tal importancia en el que hacer de los
empleadores, que ademas de ser los instrumentos autorizados que les permitirdn dar cumplimiento formal a la Resolucién 2646 de 2008, también le permitird cumplir eficaz y
efectivamente con el objetivo de la misma, pues como lo indica Cabrera (2010), en la presentacion del documento Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial, “estas herramientas permitiran cualificar los procesos de evaluacion de factores de riesgo psicosocial y contar con informacién que permita focalizar programas, planes y
acciones dirigidas a la prevencion y control”, ademas de permitir el estudio y determinacidn de origen de patologias presuntamente causadas por estrés ocupacional.

Asi mismo y tal como se sefiala en el manual general de bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial:

La aplicacidn de los instrumentos que conforman la bateria permite recolectar los datos sociodemograficos y ocupacionales de los trabajadores y establecer la presencia o ausencia
de factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral. Asi mismo, permite determinar el grado de riesgo en una escala de cinco niveles: sin riesgo o riesgo despreciable, riesgo bajo,
riesgo medio, riesgo alto y riego muy alto.

Bases Normativas: Resolucion 2646 de 2008: “por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y
monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional”.

Marco legal | Obligacion | Modo de cumplimiento o verificacion
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Capitulo I y II de la
Resolucion 2646 de
2008

Identificacion y evaluacién de los factores

psicosociales en el trabajo y sus efectos.

Aplicacién anual de los instrumentos avalados para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, su
manual y el aplicativo de calificacidn que se encuentran publicado en la pagina web del Fondo de Riesgos
Laborales: www.fondoriesgoslaborales.gov.co.

Idoneidad de los profesionales que aplican los
instrumentos (literal p del articulo 3 de la
Resolucion 2646 de 2008).

La aplicacion de los instrumentos, asi como el andlisis e interpretaciéon de los resultados deberan ser
efectuados por un experto, que de acuerdo con la normatividad enunciada hace referencia a un psicélogo
con posgrado en salud ocupacional, con licencia vigente de prestacion de servicios en psicologia
ocupacional.

Integridad de los instrumentos aplicados (articulo
10 de 1a Resolucién 2646 de 2008).

Como se refiere en el documento Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial:

Con el fin de asegurar la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos a través de la bateria, la
aplicacion de cualquiera de sus instrumentos deberd seguir las instrucciones y lineamientos establecidos
en el presente manual y en los manuales especificos que la conforman. Ministerio de La Proteccién
Social y Pontificia Universidad Javeriana (2010)

Reserva de la informacién y consentimiento
informado (articulo 11 de la Resolucion 2646 de
2008).

Por un lado, se requiere del documento que soporte el compromiso escrito del experto, relacionado con
usar la informacidn obtenida, tnica y exclusivamente para los fines inherentes a la salud ocupacional, y
por el otro, se requiere del documento que soporte que previo a la aplicacién de los instrumentos, el
trabajador fue informado sobre los mismos y su finalidad y por ello aceptd su aplicacion.

Capitulo I y II de la
Resoluciéon 2646 de
2008

Intervenciéon de los factores psicosociales en el
trabajo y sus efectos

Programacion anual de actividades ofrecidas por la Administradora de Riesgos Laborales a la Empresa
en relacion con los factores psicosociales intralaborales identificados y evaluados, anudado a programas
de prevencion y a un sistema de vigilancia epidemiolédgica de factores de riesgo psicosocial en el trabajo.

Capitulo IV de 1la
Resoluciéon 2646 de
2008

Para determinar el origen de las patologias
presuntamente causadas por estrés ocupacional, los
empleadores deben suministrar, como soporte
técnico, la informacion sobre exposicion a factores
psicosociales intralaborales, los sistemas de
vigilancia epidemiolégica y el reporte de los
efectos en la salud.

Informacién sobre exposiciéon a factores psicosociales intralaborales, los sistemas de vigilancia
epidemioldgica y el reporte de los efectos en la salud.

Problemas juridicos - Preguntas a resolver

e ;Cudles son los instrumentos que componen la bateria de riesgo psicosocial?
* (Cémo debe ser la reserva y el consentimiento informado que exige la Resolucién 2646 de 2008 en la aplicacion de la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de

riesgo psicosocial?

e ;Cudl es el manejo y uso que se debe dar a la informacién y resultados de caracter individual producto de la aplicacion de la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores

de riesgo psicosocial?

* (El Ministerio de Trabajo reconoce otros instrumentos diferentes a la Bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial emitida en el afio 2010 por el
Ministerio de la Proteccién Social y la Pontificia Universidad Javeriana?
» ;Cuadl debe ser la frecuencia de aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial?

Jurisprudencia — conceptos

. Cuales son los instrumentos que componen la bateria de riesgo psicosocial?
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Los instrumentos, manual y aplicativo de calificacion, se encuentran publicados en la pagina web del Fondo de Riesgos Laborales www.fondoriesgoslaborales.gov.co, donde se
encuentra publicado el conjunto o serie de instrumentos generados por el Ministerio de La Proteccién Social junto con la Pontificia Universidad Javeriana — Bogota, en el afio 2010,
dando cumplimiento a lo sefialado en el articulo 10 de la Resolucién 2646 de 2008 y en donde se indican taxativamente los instrumentos que componen la bateria, a saber:

* Ficha de datos generales (informacién socio-demogréfica e informacidn ocupacional del trabajador).

* Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A).

* Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B).

» Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral.

* Guia para el andlisis psicosocial de puestos de trabajo.

* Guia de entrevistas semiestructuradas para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial intralaboral.
* Guia de grupos focales para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial intralaboral.

* Cuestionario para la evaluacion del estrés (Villalobos 1996, 2005 y 2010).

. Como debe ser la reserva y el consentimiento informado que exige la Resolucion 2646 de 2008 en la aplicacion de la bateria de instrumentos para la evaluaciéon de factores
de riesgo psicosocial?

De la normatividad sefialada anteriormente se dejo claro la obligacidn de dar caracter de reservado de la informacién, evaluacidn y/o resultados obtenidos de la aplicacion de la bateria
de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial y del consentimiento informado que se debe obtener de los individuos a quienes se les aplique, sin embargo, solo
hasta 2010 con el documento investigativo con el nombre Bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial, elaborado por el Ministerio de la Proteccion
Social y la Pontificia Universidad Javeriana (2010), es que se detalla dichas obligaciones aludiendo primero a que la reserva de la informacién de dominio del “experto”, es decir del

psicdlogo con posgrado en salud ocupacional, con licencia vigente de prestacion de servicios en psicologia ocupacional, se sustenta en el principio de confidencialidad establecido en la
Ley 1090 de 2006, segtin el cual:

“... los psic6logos tienen una obligacion bésica respecto a la confidencialidad de la informacién obtenida de las personas en el desarrollo de su trabajo como psic6logos. Revelaran
tal informacidn s6lo con el consentimiento de la persona o del representante legal de la persona, excepto en aquellas circunstancias particulares en que no hacerlo llevaria a un
evidente dafio a la persona u a otros. Los psic6logos informaran a sus usuarios de las limitaciones legales de la confidencialidad.”

Asi mismo en el documento investigativo ya sefialado, se indica que para que se considere que se obtuvo un consentimiento informado valido, el mismo debe cumplir, a la luz de

La sentencia que enuncia erréneamente como sentencia T-1028 de 2003 siendo la correcta la sentencia T-1021 de 2003, los siguientes requisitos:

a. El consentimiento debe ser libre; es decir, no puede estar inducido por circunstancias o personas externas a la necesidad y pertinencia de evaluar los factores psicosociales
para su oportuna intervencién y control. Como expresion de su libre voluntad, el trabajador debe explicitar si acepta o rehisa su participacién en la evaluacién.

b. El consentimiento debe ser informado. Esto es que el psicdlogo estd en la obligaciéon de suministrar al trabajador toda la informacidon necesaria sobre la actividad de
evaluacioén que se realizard y sus objetivos, el procedimiento que se llevard a cabo, el tipo de resultados que se obtendran, el uso que se dara a la informacién proporcionada,
los beneficios y riesgos potenciales que implica esta actividad para el trabajador, asi como las condiciones de confidencialidad y seguridad que aplicaran sobre la informacion
proporcionada. De igual forma, se debe informar al trabajador de la posibilidad que tiene de rehusarse a hacer parte de la evaluacidn, a fin que tome de forma libre la decision
de responder los instrumentos de evaluacion. En el consentimiento informado el trabajador debe explicitar su consideracién acerca de si la informacién que le fue suministrada
fue completamente comprensible.
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c. La informacién que se suministre debe ser clara, completa, inteligible y debe darse en forma escrita y previa a la aplicacién de los instrumentos de evaluacién, y debe
establecerse a través de la firma o huella del trabajador, contigua al nombre y nimero de cédula.

¢Cual es el manejo y uso que se debe dar a la informacion y resultados de caracter individual producto de la aplicacion de
la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial?

Si bien la Resolucién 2646 de 2008 no establece que los individuos que fueron sujetos de la bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial tengan que
conocer los resultados individuales obtenidos de dicha aplicacién, estos podran solicitar individualmente se le den a conocer y en dado caso también es el documento investigativo

con el nombre con el nombre Bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial, elaborado por el Ministerio de la Proteccién Social y la Pontificia Universidad
Javeriana (2010), donde establece que:

1. El trabajador podra conocer los resultados de la evaluacién de factores psicosociales, mediante informe preparado por el psic6logo que lo evalud.

2. La informacién individual solo podra ser conocida por otra instancia de la empresa o por las instituciones de seguridad social a las que el trabajador esté afiliado, con previo
consentimiento y autorizacion escrita del trabajador, y solo por intermedio del médico especialista en salud ocupacional o medicina del trabajo.

3. La informacién de estadisticas generales de los resultados de la evaluacién podra ser presentada al interior de la empresa por el psicélogo evaluador, quien debe garantizar la
confidencialidad de informaci6n individual aportada por los trabajadores.

4. La informacién que se recopile durante el proceso de aplicacion de los instrumentos y los archivos magnéticos que se conciban con los datos, deberan ser manejados con
absoluta reserva y confidencialidad. Por lo tanto, resulta imprescindible tomar en consideracion las siguientes disposiciones:

* Los resultados o reportes individuales de factores de riesgo psicosocial, se incluirdn en la historia clinica ocupacional de cada trabajador y por tanto son aplicables a estos
documentos las mismas disposiciones legales que se establezcan para el manejo, archivo y reserva de las historias clinicas ocupacionales, de conformidad a lo indicado en
la Resolucién 2346 de 2007 y en la Resolucion 1918 de 2009. Para garantizar este aspecto, los médicos especialistas en Medicina del Trabajo o Salud Ocupacional que
formen parte de los servicios médicos de la empresa, tendran la guarda y custodia de la historia clinica ocupacional y son responsables de proteger su confidencialidad.

* Los usos y objetivos de la evaluacién de factores de riesgo psicosocial y de la aplicacién de los instrumentos de la bateria no podran alejarse del objeto de la salud
ocupacional establecido legalmente a través del Decreto 614 de 1984* y éticamente se guiardn por los principios bésicos del Cédigo Internacional de Etica para los

Profesionales de la Salud Ocupacional y del Cédigo deontoldgico y bioético para el ejercicio de la profesion de psicologia y de la Ley 1090 de 2006.

* Los resultados de la evaluacién de factores de riesgo psicosocial podran tener los siguientes usos:

4 “Articulo 2°.- Objeto de la Salud Ocupacional. Las actividades de Salud Ocupacional tienen por objeto:

a) Propender por el mejoramiento y mantenimiento de las condiciones de vida y salud de la poblacién trabajadora;

b) Prevenir todo dafio para la salud de las personas, derivado de las condiciones de trabajo;

c) Proteger a la persona contra los riesgos relacionados con agentes fisicos, quimicos, biolégicos, psicosociales, mecanicos, eléctricos y otros derivados de la
organizacion laboral que puedan afectar la salud individual o colectiva en los lugares de trabajo;

d) Eliminar o controlar los agentes nocivos para la salud integral del trabajador en los lugares de trabajo;

e) Proteger la salud de los trabajadores y de la poblacién contra los riesgos causados por las radiaciones;

f) Proteger a los trabajadores y a la poblacion contra los riesgos para la salud provenientes de la produccidn, almacenamiento, transporte, expendio, uso o
disposicion de sustancias peligrosas para la salud publica”.
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AN

Identificacién y evaluacién periddica de los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral, con el fin de dar cumplimiento al Capitulo II de la Resolucién 2646 de
2008.

Vigilancia epidemioldgica de los factores de riesgo psicosocial.

Andlisis psicosocial en procesos de determinacion de origen de enfermedades presumiblemente derivadas del estrés.

Analisis psicosocial en procesos de reubicacion laboral.

Disefio, implementacion y evaluacién de medidas de intervencion de factores psicosociales.

Disefio e implementacién de acciones de promocidn, prevencién y mejoramiento de las condiciones de salud de los trabajadores.

AN N NN

.El Ministerio de Trabajo reconoce otros instrumentos diferentes a la Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial emitida en el aiio 2010
por el Ministerio de la Proteccién Social y la Pontificia Universidad Javeriana?

Esta pregunta fue respondida por la Direccién de Riesgos Laborales del Ministerio de Trabajo, en concepto emitido con fecha 12 de abril de 2018 y radicado
COROS8SE2018310200000012200, donde se indicd basicamente que:

- Los instrumentos, manual y aplicativo de calificacion, se encuentran publicados en la pagina web del Fondo de Riesgos Laborales www.fondoriesgoslaborales.gov.co, son los
unicos a la fecha que cumplen con lo establecido por la resolucién; los cuales pueden ser utilizados por expertos en el tema, de acuerdo a lo establecido en la Resolucién 2646
de 2008 y como lo especifican los Manuales del Usuario de la Bateria, no pueden realizarse modificaciones de forma ni de fondo a dichos cuestionarios.

- La bateria debe ser aplicada utilizando 14piz y papel. No se ha autorizado otra forma de aplicacién, en ningtin caso de manera virtual.

Cabe sefialar que si bien es cierto dicho concepto no es de obligatorio cumplimiento, si ha de ser tenido en cuenta por los empleadores, en cuanto es el Ministerio del Trabajo la
autoridad competente para determinar en dado caso, si una empresa estd dando cumplimiento a la Resolucién 2646 de 2008 y como consecuencia de lo mismo sera quien impondra las
sanciones en caso de determinar algiin incumplimiento.

. Cual debe ser la frecuencia de aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial?

Esta es una pregunta que suele causar debate al interior de las empresas y no existen conceptos del Ministerio de Trabajo o de la Jurisprudencia sobre el particular, sin embargo, se
considera que lo mismo no deberia generar mayor complicacion en tanto el articulo 12 de la Resolucion 2646 de 2008, el cual sefiala:

“Articulo 12. Analisis y seguimiento de la informacién sobre factores de riesgo psicosocial. Identificados los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, se procedera a su
recopilacién, analisis y seguimiento desde la perspectiva de la salud ocupacional, utilizando instrumentos que para el efecto hayan sido validados en el pais, a efecto de establecer
la carga fisica, mental y psiquica asociada a estos factores, con el fin de identificar si se deben intervenir en el corto, mediano o largo plazo y si se deben llevar a cabo programas
para su prevencion.

Los empleadores deben actualizar anualmente esta informacidn, la cual debe ir discriminada por actividad econémica, nimero de trabajadores, ocupacion, sexo y edad y debera
mantenerla a disposicién tanto del Ministerio de la Proteccién Social para efecto de la vigilancia y control que le corresponde realizar, como de las administradoras de riesgos
profesionales para llevar a cabo la asesoria y asistencia técnica sobre factores psicosociales. (Subrayado por fuera de texto).”

De conformidad con lo anterior y consagrandose expresamente en la norma que la informacién recogida con la aplicacidn de la baterfa de riesgo psicosocial, debe ser actualizada
anualmente, no cabe duda alguna en que la frecuencia de aplicacion de la bateria debe ser anual. Interpretaciones han permitido deducir que la actualizacién no se refiere a todos los
componentes de la bateria sino a algunos de los que la componen, segin decision y planeacioén del empleador.

Conclusiones
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Aunque la obligacion de evaluar los factores de riesgo psicosocial por parte de los empleadores se encuentra contemplada desde el afio 2008 con la Resolucidn 2646, solo hasta el
afio 2010 se establecen los instrumentos avalados que cumplen con lo requerido en la mencionada resolucién y que permiten dar cumplimiento a la misma mediante la Bateria de
instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial elaborada por el Ministerio de la Protecciéon Social y la Pontificia Universidad Javeriana, instrumento que a
consideracion del Ministerio de Trabajo es el tnico instrumento vélido que a la fecha permite dar cumplimiento a las obligaciones contempladas en la Resolucidon en mencion.

Para que la Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial tenga plena validez, debe ser aplicada en su integridad, sin ningtin tipo de modificacién y en
criterio de Ministerio de Trabajo debe ser aplicada utilizando 1apiz y papel y no se encuentra autorizado otra forma de aplicacion, en ningln caso se permite su realizacién de manera
virtual.

Para que la Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial tenga plena validez, debe ser aplicada por un “experto”, esto es por un psic6logo con posgrado
en salud ocupacional, con licencia vigente de prestacion de servicios en psicologia ocupacional, quien por escrito debe comprometerse a usar la informacién obtenida, unica y
exclusivamente para los fines inherentes a la salud ocupacional, asi como garantizar la reserva y confidencialidad de la informacion individual obtenida, los resultados y el anélisis de
los mismos.

Para que la Bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial tenga plena validez, previa su aplicacion se debe realizar una audiencia o reunién de
sensibilizacion, en la que el “experto”, obtenga el consentimiento de los individuos a quienes se les aplicara la bateria, consentimiento que se debe garantizar sea libre e informado.

Los resultados o reportes individuales de factores de riesgo psicosocial seran parte de la historia clinica ocupacional de cada trabajador y por tanto son aplicables a estos documentos
las mismas disposiciones legales que se establezcan para el manejo, archivo y reserva de las historias clinicas ocupacionales, de conformidad a lo indicado en la Resolucién 2346 de
2007 y en la Resolucién 1918 de 2009.

Los resultados e informacién obtenida de la evaluacion de factores de riesgo psicosocial tendran por finalidad no solo la identificacion y evaluacién de los factores psicosociales, sino
que también contribuyen a su prevencion, intervencién y monitoreo con el fin de que los riesgos de enfermedad profesional o accidente laboral no se materialicen, o que de ocurrir
contribuyan en los procesos de determinacion de origen de enfermedades presumiblemente derivadas factores psicosociales en el trabajo.

La informacién de la bateria de riesgo psicosocial debe ser actualizada anualmente, de conformidad a lo sefialado expresamente en el articulo 12 de la Resolucién 2646 de 2008.

Recomendaciones — Procedimientos
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Psic6logo con posgrado en salud ocupacional y
licencia vigente en salud ocupacional realiza:

!

l

Reunién de informacién y

sensibilizacién respecto de la Bateria de

instrumentos para la evaluacion de

'

Aplicaciéon Anual, sin
modificacién alguna de BEFRP
validada a nivel nacional.

|

l

v

factores de riesgo psicosocial

(BEFRP).

l

aplicara la BEFRP.

Suscripcion del consentimiento
informado por parte de cada
uno de los sujetos a los que se

Diligenciamiento de resultados en
el aplicativo de calificacion
autorizado y de conformidad al
manual ehboraqo para el efecto.

¥

Anilisis de resultados

Entrega de los resultados

individuales al médico encargado de
la salud y seguridad en el trabajo de

la empresa para incorporacion
reservada y confidencial en la
historia clinica ocupacional del

trabajador.

'

Elaboracion
de informe

i

l

i

l

Programa de vigilancia
epidemioldgica de los factores de
riesgo psicosocial

Andlisis psicosocial en procesos de
determinacién de origen de
enfermedades y/o accidentes

laborales

Andlisis psicosocial en procesos de
reubicacién laboral

Disefio, implementacién y
evaluacion de medidas de
intervencion de factores
psicosociales, asi como de acciones
de promocién, prevencion y
mejoramiento de las condiciones de
salud de los trabajadores
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9.2.5 Accidentes de Trabajo

Proceso Desarrollo De Actividades Laborales
Subproceso Accidente De Trabajo
Definiciones

Los riesgos laborales conllevan a la posibilidad de ocurrencia de accidentes de trabajo, que ocurren en actividades relacionadas directamente con el trabajo o relacionadas con
actividades de la empresa. Igualmente, derivados de estos accidentes surgen obligaciones de los empleadores dese la prevencion de los mismos hasta la atencién de primeros auxilios,
el reporte e investigacion de los mismos. Las siguientes definiciones ponen el contexto de estas obligaciones:

Accidente de trabajo: (Ley 1562 de 2012): Se considera por accidente de trabajo a todo aquel suceso repentino que sobrevenga por causa o con ocasién de trabajo y que produzca en
el trabajador una lesién orgénica, una perturbacion funcional o psiquidtrica, una invalidez o la muerte. De igual forma es accidente de trabajo aquel que se produce durante la ejecucion
de 6rdenes del empleador o contratante durante la ejecucién de una labor bajo su autoridad, adn fuera del lugar y horas de trabajo. También es accidente de trabajo el que se produzca
durante el traslado de los trabajadores o contratistas desde su residencia a los lugares de trabajo o viceversa, cuando el transporte lo suministre el empleador.

Asi mismo se considera accidente de trabajo el ocurrido durante el ejercicio de la funcién sindical aunque el trabajador se encuentre en permiso sindical siempre que el accidente se
produzca en cumplimiento de dicha funcién. De igual forma se considera accidente de trabajo el que se produzca por la ejecucion de actividades recreativas, deportivas o culturales,
cuando se actie por cuenta o en representacion del empleador o de la empresa usuaria cuando se trate de trabajadores de empresas de servicios temporales que se encuentren en mision.
Incidente de trabajo (Resolucién 1401 de 2007): Suceso acaecido en el curso del trabajo o en relaciéon con este, que tuvo el potencial de ser un accidente, en el que hubo personas
involucradas sin que sufrieran lesiones o se presentaran dafios a la propiedad y/o pérdida en los procesos.

Investigacién de accidente o incidente (Resolucién 1401 de 2007): Proceso sistematico de determinacién y ordenacién de causas, hechos o situaciones que generaron o favorecieron
la ocurrencia del accidente o incidente, que se realiza con el objeto de prevenir su repeticién, mediante el control de los riesgos que lo produjeron.

Accidente grave (Resolucion 1401 de 2007): Aquel que trae como consecuencia amputacién de cualquier segmento corporal; fractura de huesos largos (fémur, tibia, peroné, himero,
radio y cubito); trauma craneoencefalico; quemaduras de segundo y tercer grado; lesiones severas de mano, tales como aplastamiento o quemaduras; lesiones severas de columna
vertebral con compromiso de médula espinal; lesiones oculares que comprometan la agudeza o el campo visual o lesiones que comprometan la capacidad auditiva.

Comentarios

De acuerdo a las definiciones anteriores, y considerando el proceso cuando ocurre un accidente de trabajo, se reconocen las siguientes obligaciones por parte del empleador o contratante:
1) Prestar los primeros auxilios al accidentado
e  Art 205 Cddigo sustantivo del Trabajo
2) Reportar el accidente de trabajo
*  Resolucién 156 de 2.005
3) Investigar el accidente de trabajo
*  Resolucién 2851 de 2.015
4) Realizar las acciones derivadas de la investigacion de acuerdo a la resolucién 1401 de 2007.

Bases Normativas

Resolucion 156 de 2005, Resolucion 1401 de 2007, Resolucion 1570 de 2005, Resolucion 2851 de 2015, Decreto 1530 de 1996

Marco Legal Obligacion Modo de cumplimiento o verificacion
Articulo 205 del El empleador debe prestar al accidentado los primeros auxilios, aun cuando el | Es responsabilidad del empleador brindar los primeros auxilios
Cédigo Sustantivo del | accidente sea debido a provocacién deliberada o culpa grave de la victima. necesarios al momento de presentarse un accidente de trabajo, y asi
Trabajo
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Todo empleador debe tener en su establecimiento los medicamentos necesarios para
las atenciones de urgencias en casos de accidentes o ataque subito de enfermedad,
de acuerdo con la reglamentacién que dicte la Oficina Nacional de Medicina e
Higiene Industrial (Hoy Divisién de Salud Ocupacional).

mismo se debe contar con los elementos médicos necesarios para
brindar la atencién correspondiente.

Articulo 3 de la
Resolucion 156 de
2.005

Para tal efecto, el empleador o el contratante debera diligenciar completamente el
informe, dentro de los dos (2) dias habiles siguientes a la ocurrencia del accidente o
al diagnéstico de la enfermedad profesional; cualquier modificacién en su contenido,
debera darla a conocer a la administradora de riesgos profesionales, a la entidad
promotora de salud, a la institucion prestadora de servicios de salud y al trabajador,
anexando los correspondientes soportes

Segtin el articulo 3 de la resolucion 156 de 2.005 el reporte de
accidente de trabajo puede ser realizado por el empleador, pero puede
ser el mismo trabajador accidentado es quien pueda realizar este
reporte.

Asi mismo es importante el reporte de accidentes graves y/o mortales
al ministerio de trabajo también dentro de los dos (2) dias hébiles
siguientes al evento.

El Furat (Formato Unico de Reporte de Accidente de Trabajo) es
prueba veridica del accidente de trabajo y no es un elemento
indispensable para el reconocimiento econdmico que acarree el
evento en mencion, pero si es guia esencial para determinar el origen
o las causales de lo sucedido.

Articulo 3° de la
Resolucion 2851 de
2.015

Para tal efecto, el empleador o el contratante debera diligenciar completamente el
informe, dentro de los dos (2) dias habiles siguientes a la ocurrencia del accidente o
al diagnéstico de la enfermedad laboral; cualquier modificacién en su contenido,
debera darla a conocer a la administradora de riesgos laborales, a la entidad
promotora de salud, a la institucion prestadora de servicios de salud y al trabajador,
anexando los correspondientes soportes.

Es responsabilidad del empleador realizar el reporte completo y
detallado, en el cual se clarifique toda la situacién expuesta para la
generacion del accidente, teniendo en cuenta la cantidad de dias
permitida para el reporte de este evento.

Articulo 4° del Decreto
1530 del 1.996

Articulo 4° de la
Resoluciéon 1401 del
2.007

Accidente de trabajo y enfermedad profesional con muerte del trabajador. Cuando
un trabajador fallezca como consecuencia de un accidente de trabajo o de una
enfermedad profesional, el empleador debera adelantar, junto con el comité
paritario de Salud Ocupacional o el Vigia Ocupacional, segiin sea el caso, dentro de
los quince (15) dias calendario siguientes a la ocurrencia de la muerte, una
investigacion encaminada a determinar las causas del evento y remitirlo a la
Administradora correspondiente, en los formatos que para tal fin ésta determine, los
cuales deberan ser aprobados por la Direccidon Técnica de Riesgos Profesionales del
Ministerio de Trabajo y Seguridad

Social.

1. Investigar todos los incidentes y accidentes de trabajo dentro de los
quince (15) dias siguientes a su ocurrencia, a través del equipo
investigador, conforme lo determina la presente resolucion.

2. Implementar las medidas y acciones correctivas que, como
producto de la investigacién, recomienden el Comité Paritario de
Salud Ocupacional o Vigia Ocupacional; las autoridades
administrativas laborales y ambientales; asi como la Administradora
de Riesgos Profesionales a la que se encuentre afiliado el empleador,
la empresa de servicios temporales, los trabajadores independientes o
los organismos de trabajo asociado y cooperativo, segln sea el caso.
3. Implementar el registro del seguimiento realizado a las acciones
ejecutadas a partir de cada investigacion de accidente e incidente de
trabajo ocurrido en la empresa o fuera de ella, al personal vinculado
directa o indirectamente.

Jurisprudencia — Conceptos
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. Cual es la consecuencia de no realizar un reporte de accidente de trabajo?
El no reporte de un accidente de trabajo dentro de los tiempos estipulados puede acarrear con sanciones, asi como el conflicto entre fondos de pensiones y administradoras de riesgos
laborales segun el accidente que se presente, por lo tanto, se exponen algunas de las consecuencias que llegasen a acarrear:

* Enel evento que no se suministre la informacién requerida en el plazo sefialado, la entidad dara aviso a la correspondiente Direccién Territorial del Ministerio de la Proteccion
Social, a efecto de que se adelante la investigacién. Cuando no exista el informe del evento diligenciado por el empleador o contratante, se debera aceptar el reporte del mismo
presentado por el trabajador, o por quien lo represente o a través de las personas interesadas, de acuerdo con lo dispuesto en el literal b) del articulo 25 del Decreto 2463 de
2001.

* Los accidentes graves y mortales: Se entiende por accidente grave aquel que trae como consecuencia amputacion de cualquier segmento corporal; fractura de huesos largos
(fémur, tibia, peroné, himero, radio y cuibito); trauma craneoencefélico; quemaduras de segundo y tercer grado; lesiones severas de mano, tales como aplastamiento o
quemaduras; lesiones severas de columna vertebral con compromiso de médula espinal; lesiones oculares que comprometan la agudeza o el campo visual o lesiones que
comprometan la capacidad auditiva. Resolucién 1401 de 2007.

e Se acarreara la multa debida al incumplimiento en el reporte del accidente y esta sancion se detalla segtn el articulo 5 del Decreto 472 de 2.015.

.De quién es la responsabilidad de calificar en primera instancia si el accidente corresponde si 0 no a un accidente de trabajo?

La calificacion del origen del accidente de trabajo o de la enfermedad profesional sera calificada, en primera instancia por la institucién prestadora de servicios de salud que atiende
al afiliado.
El médico o la comisién laboral de la entidad administradora de riesgos profesionales determinaran el origen, en segunda instancia.
Cuando surjan discrepancias en el origen, éstas serdn resueltas por una Junta integrada por representantes de las entidades administradoras, de salud y de riesgos profesionales.
De persistir el desacuerdo, se seguira el procedimiento previsto para las Juntas de calificacién de invalidez definido en los articulos 41 y siguientes de la Ley 100 de 1993 y sus
reglamentos.
Es por estas razones anteriormente descritas que la responsabilidad de la calificacion si un hecho ocurrido en la compaiiia se considera o no accidente de trabajo es dado por la IPS o la
ARL y no por parte de la empresa, razén por la cual la decisién de hacer o no un reporte no es responsabilidad de la empresa, sino hasta el momento en que se tenga la oportuna respuesta
por los encargados de calificar el accidente se puede proceder con el reporte en mencion.

¢ Cuales son los tiempos estipulados dentro el proceso de reporte de accidente de trabajo?

De acuerdo a los plazos estipulados por la norma y el cronograma a seguir para no incumplir en los tiempos y el proceso para informar un accidente de trabajo se deben tener en
cuenta las siguientes indicaciones:

Es responsabilidad que el empleador o el contratante diligencie completamente el informe, dentro de los dos (2) dias habiles siguientes a la ocurrencia del accidente o al diagndstico
de la enfermedad laboral; cualquier modificacién en su contenido, debera darla a conocer a la administradora de riesgos laborales, a la entidad promotora de salud, a la institucion
prestadora de servicios de salud y al trabajador, anexando los correspondientes soportes.

El aportante debe remitir a la Administradora de Riesgos Profesionales a la que se encuentre afiliado, dentro de los quince (15) dias siguientes a la ocurrencia del evento, el informe
de investigacion del accidente de trabajo mortal y de los accidentes graves definidos en el articulo 3° de la presente resolucion. Recibida la investigacidon por la Administradora de
Riesgos Profesionales, esta la evaluard, complementara y emitird concepto sobre el evento correspondiente, determinando las acciones de prevencién que debe implementar el aportante,
en un plazo no superior a quince (15) dias habiles. ~ Cuando el accidente de trabajo sea mortal, la Administradora de Riesgos Profesionales remitira el informe dentro de los diez (10)
dias habiles siguientes a la emision del concepto, junto con la investigacién y copia del informe del accidente de trabajo, a la Direccién Territorial de Trabajo o a la Oficina Especial de
Trabajo del Ministerio de la Proteccidn Social, segin sea el caso, a efecto de que se adelante la correspondiente investigacion administrativa laboral y se impongan las sanciones a que
hubiere lugar si fuere del caso.
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Asi mismo el Decreto 472 de 2015 del Ministerio de Trabajo en su articulo 14nos informa que en los casos que el accidente sea considerado de magnitud grave se debe realizar el
reporte a la direccidn territorial u oficinas especiales del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social dentro de los dos dias habiles siguientes a la fecha del evento de manera independiente
al reporte que también se debe realizar a la ARL.

(A qué tipo de sanciones se pueden enfrentar los empleadores por el no reporte de accidentes de trabajo o 1a no investigacion de los mismos?
Referente a la investigacion de trabajo y el reporte de los mismos se estipulan las siguientes sanciones expuestas en el articulo5 del Decreto 472 de 2.015, el cual detalla el monto de
las sanciones segun el tamafio de empresa basada en su nimero de colaboradores al momento del incumplimiento a la norma:

Art 13, inciso 4 de Ia Ley

Tamafiode | Numerode | Activos totales en “’: ;:'1':‘;; ::M"'::]u Art N:;;Ys:::li‘:' is 1562 (de 20 2 1000
smpresa trabajadores nimere de SMMLY SMMLY)
Valor Multa en SMMLV
Microempresa Hasta 10 < 500 SMMLYV De 1 hasla 5 De 1 hasta 20 De 20 hasta 24
Pequenia empresa |De 11 a 50 501 a < 5.000 SMMLV De 6 hasta 20 De 21 hasta 50 De 25 hasta 150
Mediana empresa [De 51 a 200 100.000 a 610.000 UVT De 21 hasta 100 De 51 hasta 100 De 151 hasta 400
Gran empresa De 201 o mas * 610.000 UVT De 101 hasta 500 De 101 hasta 1000 De 401 hasta 1000

Recomendaciones — Procedimientos

A partir de la revision bibliografica tedrica y legal de las incapacidades por accidentes de trabajo, se recomiendo a los empleadores lo siguiente:

e Revisar los planes de seguridad industrial dentro de la compaifiia, esto con el fin de mitigar los riesgos laborales a los cuales se puedan enfrentar en el desarrollo de la operacién.
*  Realizar el reporte oportuno de los FURAT con la entidad de riesgos laborales a la cual se encuentre afiliada la compaiia.
*  Evaluar en las reuniones periédicas del COPASST los planes de accion y revision de las situaciones que se presenten en el dia a dia de 1a operacién.

*  Respetar los plazos pactados para el reporte de accidente de trabajo segin la ARL a la cual se encuentre vinculada la compafiia.

e Realizar la investigacion pertinente de las causas del accidente de trabajo y cumplir con la normatividad referente al caso y asi evitar sanciones a las cuales se puedan acarrear las

compaiiias.

Flujograma
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Subproceso | Enfermedades Laborales

Definiciones

- Sistema General de Riesgos Laborales: Es el conjunto de entidades publicas y privadas, normas y procedimientos, destinados a prevenir, proteger y atender a los trabajadores de los
efectos de las enfermedades y los accidentes que puedan ocurrirles con ocasién o como consecuencia del trabajo que desarrollan. Las disposiciones vigentes de salud ocupacional
relacionadas con la prevencidn de los accidentes de trabajo y enfermedades laborales y el mejoramiento de las condiciones de trabajo, hacen parte integrante del Sistema General de
Riesgos Laborales. (Articulo 1ro de la ley 1562 de 2012)

- Programa de Salud Ocupacional: en lo sucesivo se entenderd como el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST. Este Sistema consiste en el desarrollo de
un proceso 16gico y por etapas, basado en la mejora continua y que incluye la politica, la organizacién, la planificacién, la aplicacién, la evaluacion, la auditoria y las acciones de mejora
con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el trabajo. (Articulo 1ro de la ley 1562 de 2012)

- Afiliados. Son afiliados al Sistema General de Riesgos Laborales: a) En forma obligatoria segtin el Articulo 13 de la ley 1562 del 2012:

1. Los trabajadores dependientes nacionales o extranjeros, vinculados mediante contrato de trabajo escrito o verbal y los servidores publicos; las personas vinculadas a través de un
contrato formal de prestacion de servicios con entidades o instituciones publicas o privadas, tales como contratos civiles, comerciales o administrativos, con una duracién superior a un
mes y con precision de las situaciones de tiempo, modo y lugar en que se realiza dicha prestacion.

2. Las Cooperativas y Precooperativas de Trabajo Asociado son responsables conforme a la ley, del proceso de afiliacién y pago de los aportes de los trabajadores asociados. Para tales
efectos le son aplicables todas las disposiciones legales vigentes sobre la materia para trabajadores dependientes y de igual forma le son aplicables las obligaciones en materia de salud
ocupacional, incluyendo la conformacién del Comité Paritario de Salud Ocupacional (COPASO).

3. Los jubilados o pensionados, que se reincorporen a la fuerza laboral como trabajadores dependientes, vinculados mediante contrato de trabajo o como servidores ptblicos.

4. Los estudiantes de todos los niveles académicos de instituciones educativas publicas o privadas que deban ejecutar trabajos que signifiquen fuente de ingreso para la respectiva
institucioén o cuyo entrenamiento o actividad formativa es requisito para la culminacién de sus estudios, e involucra un riesgo ocupacional, de conformidad con la reglamentacidon que
para el efecto se expida dentro del aflo siguiente a la publicacion de la presente ley por parte d~ los Ministerio de Salud y Proteccién Social.

5. Los trabajadores independientes que laboren en actividades catalogadas por el Ministerio de Trabajo como de alto riesgo. El pago de esta afiliacién serd por cuenta del contratante. 6.
Los miembros de las agremiaciones o asociaciones cuyos trabajos signifiquen fuente de ingreso para la institucién. 7. Los miembros activos del Subsistema Nacional de primera respuesta
y el pago de la afiliacién serd a cargo del Ministerio del Interior, de conformidad con la normatividad pertinente.

- Enfermedad laboral. Es enfermedad laboral la contraida como resultado de la exposicion a factores de riesgo inherentes a la actividad laboral o del medio en el que el trabajador se
ha visto obligado a trabajar. El Gobierno Nacional, determinard, en forma periddica, las enfermedades que se consideran como laborales y en los casos en que una enfermedad no figure
en la tabla de enfermedades laborales, pero se demuestre- la relacién de causalidad con los factores de riesgo ocupacionales serd reconocida como enfermedad laboral, conforme lo
establecido en las normas legales vigentes. (Articulo 4 de la ley 1562 de 2012)

Bases Normativas

Marco legal Obligacion Modo de cumplimiento
Ley 1562 Articulo 5°. Ingreso base de liquidacién. Se entiende por ingreso base para liquidar |  La compaiiia deber4 liquidar las prestaciones econémicas de las personas con
del 2012 las prestaciones econdmicas lo siguiente: enfermedad laboral bajo el promedio del udltimo afio o fraccion del afio en
b) Para enfermedad laboral: El promedio del tltimo afio, o fraccién de afio, del base del IBC anterior a la fecha en la que se calificé en primera oportunidad
Ingreso Base de Cotizacién (IBC) anterior a la fecha en que se calificé en primera el origen de la enfermedad.
oportunidad el origen de la enfermedad laboral. En caso de que la calificacién en | e Cuando la persona con enfermedad laboral ya no se encuentra vinculada a la
primera oportunidad se realice cuando el trabajador se encuentre desvinculado de la compafifa se tomard como base el promedio del dltimo afio si el tiempo
empresa se tomard el promedio del ultimo afio, o fraccion de afio si el tiempo laborado fue inferior del IBC al periodo que se encontraba afiliado antes de
laborado fuese inferior, del Ingreso Base de Cotizacién (IBC) declarada e inscrita en la calificacién.
la ultima Entidad Administradora de Riesgos Laborales a la que se encontraba
afiliado previo a dicha calificacion.
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Articulo 7°. Efectos por el no pago de aportes al Sistema General de Riesgos
Laborales. La mora en el pago de aportes al Sistema General de Riesgos Laborales
durante la vigencia de la relacion laboral y del contrato de prestacion de servicios, no
genera la desafiliacién automatica de los afiliados trabajadores. En el evento en que
el empleador y/o contratista se encuentre en mora de efectuar sus aportes al Sistema
General de Riesgos Laborales, serd responsable de los gastos en que incurra la
Entidad Administradora de Riesgos Laborales por causa de las prestaciones
asistenciales otorgadas, asi como del pago de los aportes en mora con sus respectivos
intereses y el pago de las prestaciones econdmicas a que hubiere lugar.

En el caso que los aportes al sistema se encuentren en mora, esto no implica
la no atencién por parte de la ARL, y serd el empleador y/o contratista
responsable de cubrir los gastos generados por la atencidn al empleado con
enfermedad laboral.

Articulo 8. Reporte de informacién de actividades y resultados de promocién y
prevencion. La Entidad Administradora de Riesgos Laborales debera presentar al
Ministerio de Trabajo un reporte de actividades que se desarrollen en sus empresas
afiliadas durante el afio y de los resultados logrados en términos del control de los
riesgos mas prevalentes en promocion y de las reducciones logradas en las tasas de
accidentes y enfermedades laborales como resultado de sus medidas de prevencion.
Dichos resultados seran el referente esencial para efectos de la variacidon del monto
de la cotizacion, el seguimiento y cumplimiento se realizard conforme a las
directrices establecidas por parte del Ministerio de Trabajo.

El desarrollo de actividades que tengan como objetivo la promocién y
prevencion en salud para los empleados deberdan ser reportadas ante el
Ministerio de Trabajo al igual que los resultados obtenidos de la ejecucion de
las mismas, ya que estos soportes para la cotizacién, seguimiento y
cumplimiento de las directrices establecidas por el Ministerio de Trabajo.

Articulo 30. Reporte de Accidente de Trabajo y Enfermedad Laboral. Cuando el
Ministerio del Trabajo detecte omisiones en los reportes de accidentes de trabajo y
enfermedades laborales que por ende afecte el computo del Indice de Lesiones
Incapacitantes (IU) o la evaluacién del programa de salud ocupacional por parte de
los empleadores o contratantes y empresas usuarias, podrd imponer multa de hasta
mil (1.000) salarios minimos mensuales legales vigentes, sin perjuicio de las demas
multas que por otros incumplimientos pueda llegar a imponer la autoridad
competente.

Las compaiifas estin en la obligacion de reportar los accidentes y
enfermedades de trabajo en los periodos establecidos, de lo contrario deberdn
responder por multas impartidas por la autoridad competente en el caso.

Decreto Ley
1295 de
1994

Articulo 22 Todo trabajador afiliado al Sistema General de Riesgos Profesionales,
esta obligado a cuidar de su salud e informar al empleador informacién clara, veraz
y completa sobre su estado de salud.

Asi como los empleadores tienen la obligacion de prevenir los accidentes y
enfermedades laborales, los empleados tienen la obligacién de cuidar de su
salud e informar de manera oportuna y clara novedades que pueda estar
presentando en su salud de manera integral (fisica y mental).

Decreto
1477 de
2014

Articulo 1. Tabla de enfermedades laborales. El presente decreto tiene por objeto
expedir la Tabla de Enfermedades Laborales, que tendra doble entrada: i) agentes de
riesgo, para facilitar la prevencion de enfermedades en las actividades laborales vy, ii)
grupos de enfermedades, para determinar el diagndstico médico en los trabajadores
afectados. La tabla de enfermedades laborales se establece en el anexo técnico que
hace parte integral de este decreto

En el caso de duda sobre si la enfermedad presentada por un empleado es o
no enfermedad laboral el empleador puede remitirse a la Tabla de
Enfermedades Laborales expuesta en el Decreto 1477 de 2014.
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Articulo 2. De la relacién de causalidad. En los casos en que una enfermedad no
figure en la tabla de enfermedades laborales, pero se demuestre la relacion de
causalidad con los factores de riesgo ocupacional, serd reconocida como enfermedad
laboral.

De no encontrar expuesta de manera explicita la enfermedad de la persona en
la Tabla de Enfermedades Laborales, pero de encontrar relacion directa de la
enfermedad con los factores de riesgo puestos por la compaiiia se reconocera
de igual manera como enfermedad laboral.

Articulo 3. Determinacién de la causalidad. Para determinar la relacidén causa:
efecto, se deberd identificar: 1. La presencia de un factor de riesgo en el sitio de

La causalidad y relacién de la enfermedad estard dada basicamente por dos
aspectos: primera, la presencia de un riesgo en el sitio laboral que aumente la

trabajo en el cual estuvo expuesto el trabajador, de acuerdo con las condiciones de
tiempo, modo y lugar, teniendo en cuenta criterios de medicién, concentracién o
intensidad. En el caso de no existir dichas mediciones, el empleador debera realizar
la reconstruccidn de la historia ocupacional y de la exposicién del trabajador; en todo
caso el trabajador podra aportar las pruebas que considere pertinentes. 2. La presencia
de una enfermedad diagnosticada médicamente relacionada causalmente con ese
factor de riesgo.

probabilidad de presentar la enfermedad en investigaciéon y segundo, la
presencia concreta y comprobada a de la enfermedad por el factor de riesgo.

Articulo 4. Prestaciones econdmicas y asistenciales. A los trabajadores que |e
presenten alguna de las enfermedades laborales directas de las sefialadas en la seccion
11 parte A del Anexo Técnico que forma parte integral del presente acto
administrativo, se les reconoceran las prestaciones asistenciales como de origen
laboral desde el momento de su diagndstico y hasta tanto no establezca lo contrario
la calificacién en firme en primera oportunidad o el dictamen de las juntas de
calificacion de invalidez. . Para el reconocimiento de las prestaciones asistenciales
por parte de las Administradoras de Riesgos Laborales, de las enfermedades
enunciadas en la seccion 11 parte B, se requiere la calificacién como de origen laboral
en primera oportunidad o el dictamen- de las juntas de calificacion de invalidez y de
conformidad con la normatividad vigente.

Se reconocerd las prestaciones asistenciales de origen laboral desde el
momento del diagndstico y hasta no demostrar lo contrario por parte de las
juntas de calificacién de invalidez.

Problema juridico

e ;Cuales son las responsabilidades del empleador frente a enfermedades laborales?
e ;Cuales son las actividades laborales consideradas de alto riesgo?
e ;Bajo quien estd dada la responsabilidad del reporte de enfermedades laborales, su documentacion y en llegado caso la reubicacién laboral?

Jurisprudencia

¢ Cuales son las responsabilidades del empleador frente a enfermedades laborales?

La Culpa Patronal es la conducta reglamentada y descrita por el Cédigo Sustantivo del Trabajo colombiano, en su articulo 216 el cual precisa: “Culpa del empleador. Cuando exista
culpa suficiente comprobada del empleador en la ocurrencia del accidente de trabajo o de la enfermedad profesional, estd obligado a la indemnizacidn total y ordinaria por perjuicios
pero del monto de ella debe descontarse el valor de las prestaciones en dinero pagadas en razén de las normas consagradas en este Capitulo.”

La finalidad de la indemnizacion de perjuicios, es restablecer el patrimonio del trabajador que se vio afectado por la ocurrencia de un accidente de trabajo o enfermedad profesional
por culpa del empleador, haciendo que dicha consecuencia recaiga directamente sobre el patrimonio de éste, obligdndolo a pagar al trabajador una indemnizacién plena de prejuicios
patrimoniales como lo es el (dafio emergente y el lucro cesante), morales objetivos y subjetivos, y los fisioldgicos (llamados “perjuicio de vida relacion”, “dafio al proyecto de vida”)
(Restrepo, 2013). El legislador en procura de la proteccién de la integridad de los trabajadores consagra en el articulo 216 del Cédigo Sustantivo del Trabajo; Culpa del empleador.
Cuando exista culpa suficiente comprobada del empleador en la ocurrencia del accidente de trabajo o de la enfermedad profesional, estd obligado a la indemnizacién total y ordinaria
por perjuicios pero del monto de ella debe descontarse el valor de las prestaciones en dinero pagadas en razén de las normas consagradas en este Capitulo. Ademas de la Ley 6 del 1945
concretandose en el articulo 199 y siguientes del C.S.T. La culpa patronal como se ha manifestado se encuentra expresa en el articulo 216 del C.S.T, brindando especificidad frente al
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tema de indemnizacidn total y ordinaria de dafios y perjuicios, es necesario tener en cuenta la jurisdiccion civil para asi determinar la responsabilidad y grado de la culpa imputada al
empleador. Por ultimo, cuando el empleador incurre en la omision de las obligaciones y deberes, frente a la proteccion y bienestar laboral de sus trabajadores y alguno de ellos se ve
afectado, éste a través de la via judicial pueden reclamar la indemnizacidn total y ordinaria de dafios y perjuicios, pero irdbnicamente el trabajador es quien debe soportar la carga de la
prueba.

¢ Cuales son las actividades laborales consideradas de alto riesgo?

En base a la revision del Decreto 2090 de 2003 por el cual se definen las actividades de alto riesgo para la salud del trabajador y se modifican y sefialan las condiciones, requisitos
y beneficios del régimen de pensiones de los trabajadores que laboran en dichas actividades.
Articulo 2. Actividades de alto riesgo para la salud del trabajador. Se consideran actividades de alto riesgo para la salud de los trabajadores las siguientes:
1. Trabajos en mineria que impliquen prestar el servicio en socavones o en subterraneos.
2. Trabajos que impliquen la exposicion a altas temperaturas, por encima de los valores limites permisibles, determinados por las normas técnicas de salud de salud ocupacional.
3. Trabajos con exposicién a radiaciones ionizantes.
4. Trabajos con exposicion a sustancias comprobadamente cancerigenas.
5. En la Unidad Administrativa Especial de Aeronautica Civil o la entidad que haga sus veces, la actividad de los técnicos aeronduticos con funciones de controladores de transito
aéreo, con licencia expedida o reconocida por la Oficina de Registro de la Unidad Administrativa Especial de Aerondutica Civil, de conformidad con las normas vigentes.
6. En los Cuerpos de Bomberos, la actividad relacionada con la funcién especifica de actuar en operaciones de extincién de incendios.
7. En el Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario, Inpec, la actividad del personal dedicado a la custodia y vigilancia de los internos en los centros de reclusién carcelaria, durante
el tiempo en el que ejecuten dicha labor. Asi mismo, el personal que labore en las actividades antes sefialadas en otros establecimientos carcelarios, con excepcion de aquellos
administrados por la fuerza publica.

.Bajo quien esta dada la responsabilidad del reporte de enfermedades laborales, su documentacion y en llegado caso la reubicacién laboral?

En principio, es importante precisar que efectivamente conforme a lo dispuesto en el articulo 2.2.4.1.7 del Decreto 1072 de 2015, la obligacién por parte del empleador, corresponde
al reporte de los accidentes graves y mortales, asi como las enfermedades diagnosticadas como laborales, directamente a la respectiva Direccion Territorial u oficina especial de Trabajo
del lugar donde sucedieron los hechos dentro de los (2) dos dias hébiles siguientes a la ocurrencia del mismo sin perjuicio del reporte que se debe hacer realizar a la respectiva ARL y
EPS.

Entendiéndose como accidente de trabajo grave, aquel que trae como consecuencia una amputacién de cualquier segmento corporal; fractura de huesos largos (fémur, tibia, peroné
humero, radio y cubiculo); trauma craneoencefalico; quemadura de segundo y tercer grado; lesiones severas de mano, tales como aplastamientos o quemaduras; lesiones severas de
columna vertebral con compromiso de médula espinal; lesiones oculares que comprometan la agudeza o el campo visual o lesiones que comprometan la capacidad auditiva, conforme
a lo estipulado en el articulo 3 de la Resolucién 1401 de 2007 y como accidente mortal aquel que genere el deceso del trabajador.

Igualmente la Resolucién 2851 de 2015, que modificé el articulo 3° de la Resolucidon 156 de 2005 tiene como objeto el de ajustar los formatos para el reporte de esos accidentes de
trabajo conforme a las obligaciones derivadas del Decreto 1072 articulo 2.2.4.1.7, en cabeza de los empleadores.

Por otro lado se debe contemplar que dentro del &mbito organizacional y de la Prevencion de Riesgos Laborales, las compaiiias tienen la obligacién de elaborar, distribuir y conservar
el registro de los documentos en mencion:

*  Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales

*  Evaluacion de los riesgos para la seguridad y la salud en el trabajo

¢ Planificacién de las actividades preventivas desarrolladas en la organizacién

e  Controles del estado de salud de los trabajadores y conclusiones obtenidas y seguimiento a las recomendaciones dadas a la persona

* Relacidn de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales que hayan causado al trabajador una incapacidad laboral superior a un dia de trabajo
* Registro de la formacion e informacién suministrada a los trabajadores.

¢ Registro de entrega de Equipos de Proteccion Individual
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La documentacion relacionada podra ser objeto de andlisis en los casos de reporte de enfermedad laboral. En caso de versiones obsoletas, informacién incompleta de los registros,
falta de recibos y certificados acreditativos, etc. Se podrian abrir diligencias, solicitar pruebas o exdmenes que considere oportunos, y también citar a la empresa para que entregue el
material necesario en las dependencias de la inspeccion.

Finalmente y en revision de la Sentencia T-203/17 se expone que La jurisprudencia constitucional ha establecido que el derecho a la estabilidad laboral reforzada no puede entenderse
unicamente como la limitacién que existe para retirar al trabajador que ha sufrido una disminucidn en su estado de salud, sino también como la posibilidad que tiene ese trabajador de
ser reubicado en un puesto que pueda desempefiar conforme a sus condiciones de salud. La reubicacion laboral es una forma de conciliar los intereses de ambas partes (trabajador y
empleador), en tanto que se le permite a la persona afectada en su salud potencializar su capacidad productiva y realizarse profesionalmente, pese a la condicién que le sobrevino y, a la
empresa o entidad, maximizar la productividad de sus funcionarios.

El articulo 8 de la Ley 776 de 2002 establece lo siguiente: “Articulo 8. Reubicacion del trabajador. Los empleadores estdn obligados a ubicar al trabajador incapacitado
parcialmente en el cargo que desemperiaba o a proporcionarle un trabajo compatible con sus capacidades y aptitudes, para lo cual deberdn efectuar los movimientos de personal que
sean necesarios.”

21.2. Ahora bien, la reubicacion laboral no implica inicamente el cambio de funciones a unas compatibles con la salud del trabajador, sino que existen unos criterios minimos que la
jurisprudencia constitucional ha fijado y que deben ser tenidos en cuenta tanto por el empleador, como por el juez constitucional al momento de realizar u ordenar la reubicacion de un
trabajador en otra labor diferente:

“(i) Gozar de todos los beneficios que se desprenden de la ejecucion de su trabajo;

(ii) Permanecer en su cargo mientras no se configure una causal objetiva que justifique su desvinculacion;

(iii) Desemperiar trabajos y funciones acordes con sus condiciones de salud que le permitan acceder a los bienes y servicios necesarios para su subsistencia;

(iv) Obtener su reubicacion laboral en un trabajo que tenga los mismos o mayores beneficios laborales al cargo que ocupaba antes, es decir, de ninguna manera el nuevo cargo podrd
derivar en la violacion de su dignidad o en la afectacion de su derecho fundamental al minimo vital;

(v) Recibir la capacitacion necesaria para el adecuado desemperio de las nuevas funciones;

(vi) Obtener de su empleador la informacion necesaria en caso de que su reubicacion no sea posible, a fin de que pueda formularle las soluciones que estime convenientes”

De lo anterior se desprende que el nuevo cargo que desempeiie el trabajador reubicado debera, entre otras cosas, permitirle gozar de todos los beneficios que se desprendan de la
ejecucion de dicha labor. En esa medida, los beneficios no podran ser inferiores a lo que tenia en el cargo anterior, sino que deberan ser iguales o superiores, puesto que la reubicacion
no puede desencadenar en una vulneracion a los derechos a la vida digna y el minimo vital.

Conclusiones

Culminado el proceso de revisiéon documental respecto al caso de enfermedades laborales es importante tomar en cuenta que:

Las compaiiias se encuentran en la obligacion de afiliacion de sus empleados directos a las entidades de ARL, ademas de que sus contratistas o prestadores de servicios realicen el
pago oportuno de las prestaciones de ley al personal contratado, dado a que en llegado caso de accidente laboral o enfermedades laboral podria llegar a existir la responsabilidad
compartida.

Es deber el empleador llevar a cabo las actividades, capacitaciones, asesorias y guias necesarias con los empleados que permitan la prevencion de enfermedades y/o accidentes
laborales, para lo cual puede solicitar el apoyo y acompafiamiento de las entidades de ARL, dado a que son entidades especializadas en el desarrollo, ejecucion y seguimiento de las
actividades que permiten la eliminacién, disminucién y/o manejo de dichas enfermedades.

Es de vital importancia contar con un Sistema General de Riesgos Laborales actualizado segtin la norma, ya que esto permitira prevenir, proteger y dar el adecuado manejo a los
trabajadores que puedan presentar enfermedades de tipo laboral.

Se debe dejar documentado todas aquellas actividades, divulgacién o procedimiento que compruebe por parte de la empresa el trabajo y gestidn frente a la prevencion de
incidentes, accidentes y enfermedades que puedan presentarse por la exposicion a nivel laboral.




78

Asi mismo, es importante que el empleados haga el acompafiamiento necesario en los casos que existe enfermedad laboral ya calificada, para asi dar el manejo apropiado en estos
casos, ya sea remisiones pertinentes a las entidades competentes, reubicacion de puestos de trabajo o procesos de desvinculacion por pérdida de capacidad laboral.

Recomendaciones
Acudir a la EPS a la cual se Informar al Departamento de Gestion del Gestionar los tramites de calificacion
encuentra afiliado si se presentan » Talento Humano- Seguridad y Salud en el del origen de la
Enfermedad }» > sintomas /o signos de una Trabajo si el concepto médico de la EPS |~ * enfermedad en primera instancia ante
presunta enfermedad profesional. denota la Sogpecha 0 apa_rici(')ﬂ de una la EPS a la cual se epcuentra afiliado
enfermedad profesional. el trabajado
Reportar a la ARL la calificacion de origen de la Establecer la relacion de causalidad
enfermedad en primera instancia dentro de los 2 dias  |«— laboral de la presunta enfermedad - : - -
hébiles siguientes al diagnostico de la misma, en caso profesional a través del estudio del Reallza;’ el proceso de calificacion
de que el concepto sea de origen profesional. ] puesto de trabajo o Matriz de “ - del origen de 13. en_fem.ledad en
] Riesgos para fundamentar la primera instancia.
En caso contrario notificar al Departamento de Gestién calificacion de orig.en dela
del Talento Humano- Seguridad y Salud en el Trabajo y enfermedad en estudio, la cual
B al trabajador que presenta la patologia. puede ser de origen laboral o no
Revisar y emitir concepto de Evaluacién de reubicacién o no del trabajador

R aceptacion o no
aceptacion del origen de la
enfermedad en estudio.

Desvinculacion del empleador por perdida
»| de capacidad laboral superior al 50%

Biografia

¢ Congreso de Colombia. (11 de julio 2012). Ley 1562 de 2012.

* Ministerio de Trabajo. (5 de agosto del 2014). Decreto nimero 1477 de 2014.

* Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. (22 de junio de 1994). Decreto Ley 1295 de 1994

e Ministerio de  Proteccién  Social, Direccion ~ General de  Riesgos  Profesionales, consultado el 12 de agosto de 2018 en:
http://fondoriesgoslaborales.gov.co/documents/Publicaciones/Estudios/accidente-de-trabajo-mortal.pdf

e Quifiénez, C. (2014). La culpa patronal y la indemnizacion total y ordinaria de darios y perjuicios (Trabajo de grado). Universidad de San Buenaventura, Santiago de Cali,
Colombia.

e (Codigo sustantivo del trabajo y cddigo procesal del trabajo y de la seguridad social. Autor(es): Colombia. Editorial y Edicién: Bogota: Temis, 2008.

e Ministerio de la Proteccion Social. (26 de julio 2003). Decreto 2090 de 2003.
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* Corte Constitucional. (4 de abril de 2017). Sentencia T-203/17.

9.2.7 Incapacidad Permanente Parcial

Proceso Incapacidades

Subproceso Incapacidad Permanente Parcial

Definiciones

Incapacidad Permanente Parcial: (Ley 776 de 2.002) La incapacidad permanente parcial se presenta cuando el afiliado al Sistema General de Riesgos Profesionales, como
consecuencia de un accidente de trabajo o de una enfermedad profesional, sufre una disminucién parcial, pero definitiva, en alguna o algunas de sus facultades para realizar su trabajo
habitual.

Se considera como incapacitado permanente parcial, al afiliado que, como consecuencia de un accidente de trabajo o de una enfermedad profesional, presenta una disminucién
definitiva, igual o superior al 5%, pero inferior al 50%, de su capacidad laboral, para la cual ha sido contratado o capacitado.

Capacidad laboral: (Decreto 1507 de 2.014) Conjunto de habilidades, destrezas, aptitudes y/o potencialidades de orden fisico, mental y social, que permiten desempefiarse en un
trabajo.

Calificaciéon perdida de la capacidad laboral: (Sentencia T-332 de 2.015) mecanismo que permite fijar el porcentaje de afectacion del “conjunto de las habilidades, destrezas,
aptitudes y/o potencialidades de orden fisico, mental y social, que le permiten al individuo desempefiarse en un trabajo habitual”

Deficiencia: (Decreto 1507 de 2.014) Alteracién en las funciones fisioldgicas o en las estructuras corporales de una persona. Puede consistir en una pérdida, defecto, anomalia o
cualquier otra desviacion significativa respecto de la norma estadisticamente establecida.

Discapacidad: (Decreto 1507 de 2.014) Término genérico que incluye limitaciones en la realizacién de una actividad, esta se valorara en el Titulo Segundo “Valoracién del Rol
Laboral, Rol Ocupacional y otras adreas Ocupacionales”.

Minusvalia: (Decreto 1507 de 2.014) Se entiende por minusvalia toda situacién desventajosa para un individuo determinado, consecuencia de una deficiencia o una discapacidad
que le impide o limita para el desempefio de un rol, que es normal en su caso, en funcidén de la edad, sexo, factores sociales, culturales y ocupacionales. Se caracteriza por la diferencia
entre el rendimiento y las expectativas del individuo mismo o del grupo al que pertenece. Representa la socializacidon de la deficiencia y su discapacidad, por cuanto refleja las
consecuencias culturales, sociales, econdmicas, ambientales y ocupacionales, que para el individuo se derivan de la presencia de las mismas y alteran su entorno. Esta se valorard en el
Titulo Segundo “Valoracién del rol laboral, rol ocupacional y otras dreas ocupacionales”.

Comentarios

Teniendo en cuenta lo expuesto anteriormente referente a las causas de origenes y confirmacién de las incapacidades permanentes parciales, dependen principalmente de la pérdida
de capacidad laboral, la cual se debe encontrar calificada entre un rango del 5% al 50% en la capacidad de ejercer sus funciones laborales, cuando las personas se encuentren calificadas
entre estos valores seran acreedores a una indemnizacidon como lo especifica la normatividad colombiana.

Pero hay que tener en cuenta que el proceso de pérdida de capacidad laboral son aquellas actividades con las cuales se puede determinar el porcentaje exacto que tiene una persona
de discapacidad, para lo cual es necesario el caso con la calificacién debida, histdrica clinica del colaborador con el andlisis respectivo, reportes y valoraciones, eximenes médicos
periddicos.

También es importante el seguimiento continuo y la evaluacién de la pérdida de capacidad laboral en el momento de reintegro del colaborador a la compafiia o en el momento de
solicitud de pension por invalidez para reconocimiento econdmico a cargo de la ARL.

Bases Normativas

Decreto 1507 de 2.004, Decreto 2644 de 1.994, , Decreto 1295 de 1.994,
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Marco Legal

Obligacion

Modo de cumplimiento

Articulo 5° del
Decreto 1507 de
2014

El Anexo Técnico del Manual Unico para la Calificacion de la Pérdida de la Capacidad Laboral y Ocupacional, hace
parte integral del presente Decreto y estd conformado por dos (2) titulos: Titulo I - "VALORACION DE LAS
DEFICIENCIAS". Y Titulo II "VALORACION' DEL ROL LABORAL, OCUPACIONAL Y OTRAS AREAS

OCUPACIONALES”

VALORACION DE LAS DEFICIENCIAS

Capitulo 1 Deficiencias por a[terar::lones debidas
neoplasias o cancer.

Capitulo 2 Deficiencias por alteraciones del sistem
cardiovascular,

Capitule 3 Deficiencias pnr trastornos del sistem
respiratorio,

Capitulo 4 Deficiencias del sistema digestivo.
Capitule 5 Deficiencias -del sistema urinario vy
reproductor.

Capitulo 6 Deficiencias por trastornos de la piel,
faneras y dafio estético.

Capitulo 7 Deficiencias por alteraciones del sistema
hematopoyatico.

Capitulo 8 Deficiencias por alteramﬂnes del sistema
endocrino.

Capitulo 9 Deficiencias por alteraciones del sistema
auditivo y vestibular, .

Capitulo 10 Deficiencias por alteraciones del olfato,
|del gusto, de la voz, del habla y de las vias aéreas
[superiores.

Capitulo 11 Deficiencias por alteraciones del sistema
{visual.

|Capitulo 12 Deficiencias del slste ma nervioso central
iy periférico.

Capitulo 13 Deficiencias por trastornos mentales y
del comportamiento.

Capitulo 14 Deficiencias por alteracién de las
extremidades superiores e inferiores.

Capitulo 15 Deficiencias por alteraciones de |

ALORACION DEL ROL LABORAL,
ROL OCUPACIONAL Y OTRAS AREAS
CUPACIONALES

apitulo 1. Generalidades.

apitulo 2. Calificacion del rol laboral

apitulo 3. Calificacion de otras areas
ocupacionales.
Capitulo 4,
ocupacionales.

Valoracibn  de  roles

columna vertebral y |a pelvis.

Basado en la actualizacion del manual
de calificacion de perdida laboral, ahora
son mas las opciones para evaluar la
pérdida de capacidad laboral, ya que se
tienen en cuenta una serie mayor de
enfermedades o alteraciones que afecten
las condiciones normales para ejecutar
sus funciones laborales o las tareas por
las cuales fue contratado una persona en
ese cargo.
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Articulo 1 del
Decreto 2644 de
1.994

De acuerdo a la calificacién otorgada y la cual determina la pérdida de capacidad laboral de una persona para ejercer
funciones o tareas por las cuales se les ha contratado, se establece tabla de reconocimiento econdmico de indemnizacion
en meses de ingresos de base de cotizacidn sobre los cuales se efectuaron aportes de cotizacion.

Es responsabilidad de la ARL efectuar
el pago de esta indemnizacién de
incapacidades permanentes cumpliendo
con la normatividad que regula el
porcentaje de reconocimiento de las
mismas.

Articulo 7° de la
Ley 776 de
2.002

En aquellas patologias que sean de caracter progresivo, se podra volver a calificar y modificar el porcentaje de la pérdida
de la capacidad laboral. En estos casos, la Administradora s6lo estara obligada a reconocer el mayor valor resultante de
restarle al monto de la nueva indemnizacion el valor previamente reconocido actualizado por IPC, desde el momento del
pago hasta la fecha en la que se efectiie el nuevo pago.

Le corresponde a la ARL realizar el
ajuste econdémico segtin la valoracion
final en la cual se evidencia un
porcentaje mayor de pérdida de
capacidad laboral y asi hacer pago de la
indemnizacion restante.

Jurisprudencia — Conceptos

. Cual es el proceso de pérdida de capacidad laboral?

De acuerdo al articulo 142 del Decreto 019 de 2.012 (ley Anti trdmites) en el cual especifica que antes que el colaborador cumpla 120 dias de incapacidad, la EPS debera remitir el
concepto de rehabilitacion, favorable o no, y asi debe ser enviado antes del dia 150 a la AFP correspondiente, con el fin de iniciar el tramite pertinente de calificacién de perdida

laboral.

¢ Cual es el valor estimado a recibir por concepto de indemnizacion por pérdida de capacidad laboral?
Segtn el articulo 1 del Decreto 2644 de 1.994 se establece la siguiente tabla de equivalencias de IBC en reconocimiento al porcentaje de pérdida de capacidad laboral determinado:
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PORCENTAIE (%) MONTO DE LA INDEMNIZACION PORCENTAIE (%) MONTO DE LA
DE PERDIDA DE EN MESES DE PERDIDA DE CAPACIDAD INNDEMNIZACION
CAPACIDAD LABORAL BASE DE LABORAL EN MESES
LIQUIDACION BASE DE LIQUIDACION

49 24 26 12,5

48 23,5 25 12

47 23 24 11,5

46 22,5 23 11

45 22 22 10,5

44 21,5 21 10

43 21 20 9,5

42 20,5 19 9

41 20 18 8,5

40 19,5 17 8

39 19 16 7,5

38 18,5 15 7

37 18 14 6,5

36 17,5 13 6

35 17 12 35

34 16,5 11 5

33 16 10 4,5

32 15,5 9 4

31 15 8 3,5

30 14,5 7 3

29 14 6 2,5

28 13,5 5 2

27 13

.Existe obligacion de la compaiiia reubicar al trabajador en la empresa luego de su incapacidad parcial?
Si es obligatoria esta reubicacidn, segun el articulo 8 de la ley 776 de 2.002, los empleadores se encuentran obligados a ubicar al colaborador con incapacidad permanente en el cargo
que desempefiaba o generar un trabajo compatible a sus capacidades y aptitudes, sin importar los movimientos internos que deban realizar.

¢Existe posibilidad de reconocimiento de pensién de invalidez en estos casos?
Si es posible que se presenten estas situaciones, ya que como lo explica el articulo 8 de la Ley 776 de 2.002 se considerada invalida aquella persona que por causa de origen
profesional, no originada intencionalmente, hubiese perdido el cincuenta por ciento (50%) o mas de su capacidad laboral, de acuerdo al manual dnico de calificacion de invalidez
Asi mismo en este articulo de la Ley 776 se estipulan las siguientes condiciones para determinar el monto de la pension por invalidez:
*  Cuando la invalidez es superior al cincuenta por ciento (50%) e inferior al sesenta y seis por ciento (66%), tendra derecho a una pensién de invalidez equivalente al sesenta
por ciento (60%) del ingreso base de liquidacién
*  Cuando la invalidez sea superior al sesenta y seis por ciento (66%), tendrd derecho a una pensién de invalidez equivalente al setenta y cinco por ciento (75%) del ingreso base
de liquidacion;
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*  Cuando el pensionado por invalidez requiere el auxilio de otra u otras personas para realizar las funciones elementales de su vida, el monto de la pensién de que trata el literal
anterior se incrementa en un quince por ciento (15%).
Pero asi mismo se debe tener en cuenta la siguiente aclaracion con respecto al cobro por pensidon: No hay lugar al cobro simultdneo de las prestaciones por incapacidad temporal y
pension de invalidez. Como tampoco lo habra para pensiones otorgadas por los regimenes comtin y profesional originados en el mismo evento.

Recomendaciones — Procedimientos

* Realizar la oportuna calificacién de pérdida de capacidad laboral para asi poder determinar a qué tipo de prestacion corresponde segtn el resultado de la misma.
¢ Establecer las medidas necesarias para la reubicacion laboral de un colaborador al momento que finalice su incapacidad permanente parcial.
e Para el reconocimiento de pension de invalidez se deben adjuntar los siguientes documentos para legalizar la presente solicitud:
Diligenciar completamente la solicitud de pension de invalidez.
Fotocopia autenticada del documento de identidad.
Registro civil de nacimiento.
Apertura de cuenta en la entidad bancaria previamente establecida con la ARL y enviar copia de la apertura.
Firmar y devolver solicitud de afiliacién a la EPS
* En los casos de pension de invalidez por incapacidad permanente parcial, el empleador tiene la obligacidon de haber realizado la afiliacién y pago de aportes a las entidades
pertinentes, para asi el colaborador solicitar el reconocimiento de su pension.
Flujogramas:

Al

Indemnizaciéon PCL.

Se efectua el pago, segin
el % de PCL y asi se

e . Solicitar Indemnizacién determina el monto a

Determinar % Perdida d .. basad 1
Capacidad Laboral e reconocimiento ante reconocer basado en la

p la ARL cantidad de IBC que
determina la tabla de

reconocimiento
Pension de invalidez:

Comision interdisciplinaria determina % PCL Si PCL > 50%, se realizara reconocimiento

econdmico por pension de invalidez
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9.2.8 Incapacidades Temporales

Proceso

Incapacidades

Subproceso

Incapacidad Temporal

Definiciones

Incapacidad Temporal: (Ley 776 de 2.002) Se entiende por incapacidad temporal, aquella que segtin el cuadro agudo de la enfermedad o lesién que presente el afiliado al Sistema

General de Riesgos Profesionales, le impida desempeiiar su capacidad laboral por un tiempo determinado.

Comentarios

Dentro de las incapacidades temporales se pueden considerar las incapacidades de origen comtn las cuales son generadas a causa de enfermedad general o de accidente no laboral,
y las incapacidades de origen laboral que son aquellas que son derivadas a causa de la funcién laboral o de un accidente de trabajo.

Bases normativas

Articulo 227 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, Ley 772 de 2002, Ley 1562 de 2012

Marco Legal

Obligacion

Modo de cumplimiento o verificacion

Articulo 227 del
Cddigo Sustantivo del
Trabajo.

VALOR DE AUXILIO. En caso de incapacidad comprobada para desempefiar
sus labores, ocasionada por enfermedad no profesional, el trabajador tiene
derecho a que el empleador le pague un auxilio monetario hasta por ciento
ochenta (180) dias, asi: las dos terceras (2/3) partes del salario durante los
primeros noventa (90) dias y la mitad del salario por el tiempo restante.

Realizando el pago de estas incapacidades segin los parametros
estipulados, ain con la condicidn que en incapacidades de origen comin
la organizacién puede tomar la decisién de reconocer ese dinero al
colaborador hasta el momento en el que la EPS realice el pago de este
rubro a la empresa.

Articulo 1 de la Ley

Las prestaciones asistenciales y econdmicas derivadas de un accidente de

Es prioritario la afiliacién y pago de aportes al sistema de seguridad

776 de 2.002 trabajo o de una enfermedad profesional, serdn reconocidas y pagadas por la social con el fin de cumplir los requisitos necesarios para el
administradora en la cual se encuentre afiliado el trabajador en el momento de reconocimiento de las prestaciones econdmicas, asi mismo es
ocurrir el accidente o, en el caso de la enfermedad profesional, al momento de responsabilidad de la ARL a la cual se encuentra afiliada el trabajador
requerir la prestacion. que sea participe de un accidente de trabajo o tenga una enfermedad
profesional, asumir los pagos que se generen por estas situaciones que
viva el trabajador.
Articulo 4° de la Ley Al terminar el periodo de incapacidad temporal, los empleadores estan Ejerciendo las acciones necesarias para garantizar el reintegro del
776 de 2.002 obligados, si el trabajador recupera su capacidad de trabajo, a ubicarlo en el colaborador que termine su periodo de incapacidad, asignando funciones
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cargo que desempefiaba, o a reubicarlo en cualquier otro para el cual esté que pueda desarrollar en la medida que se reintegra y recupera su estado
capacitado, de la misma categoria. de salud.
Articulo 7° de la Ley En el evento en que el empleador y/o contratista se encuentre en mora de efectuar | El incumplimiento en el pago de aportes acarrea el pago de las
1562 de 2.012 sus aportes al Sistema General de Riesgos Laborales, serd responsable de los | prestaciones econémicas a las cuales el colaborador tenga derecho por

gastos en que incurra la Entidad Administradora de Riesgos Laborales por causa | concepto de sus incapacidades.
de las prestaciones asistenciales otorgadas, asi como del pago de los aportes en
mora con sus respectivos intereses y el pago de las prestaciones econdmicas a que
hubiere lugar.

Jurisprudencia — Conceptos

¢ Qué entidad del Sistema General de Seguridad Social esta a cargo el reconocimiento y pago de las incapacidades temporales?
Cuando las enfermedades son de origen comiin, las prestaciones econémicas estin a cargo del Sistema General de Seguridad Social en Salud y de Pensiones (EPS y/o AFP) y si son
de origen laboral, son a cargo del Sistema General de Riesgos Laborales (ARL) de acuerdo con el articulo 6° del Decreto 1295 de 1994 en concordancia con el paragrafo tercero del
articulo 5° de la ley 1562 de 2012.

¢ Cual es el periodo de tiempo por el cual las entidades del SGSS deben pagar las incapacidades temporales?

Las incapacidades temporales de origen comtin deben ser reconocidas por la EPS a la cual este afiliado el trabajador desde el dia 1 hasta el dia 180. En el caso que las incapacidades
superen los 180 dias, debe la EPS remitir el caso a la AFP desde el dia 120, adjuntando un concepto medico de rehabilitacion, para que sea la AFP quien realice el reconocimiento y
pago de las incapacidades desde el dia 181 hasta el dia 540; ademas de realizar el tramite de calificacién de Pérdida de Capacidad Laboral.

Las incapacidades temporales derivadas de enfermedad laboral o accidente de trabajo se pagan por 180 dias, los cuales son prorrogables por 180 dias adicionales segtin la ley 776 de
2002. El reconocimiento y pago de estas incapacidades estd a cargo de la ARL a la cual este afiliado el trabajador, previo dictamen de Calificacion de origen de la patologia.

.Sobre qué porcentaje se pagan las incapacidades temporales?

Las incapacidades derivadas de origen comun se pagan sobre el 66% del valor del IBC del trabajador, mientras que las incapacidades derivadas de origen laboral se pagan sobre el
100% del valor del IBC del trabajador. Segtn el articulo 5 de la ley 1562 de 2012, para liquidar las incapacidades derivadas de accidente de trabajo o enfermedad laboral se debe fijar
el Ingreso base de liquidaciéon (IBL) asi:

*  Para accidentes de trabajo El promedio del IBC de los seis meses anteriores a la ocurrencia al accidente de trabajo, o fraccién de meses, si el tiempo laborado en esa empresa fuese
inferior a la base de cotizacién declarada e inscrita en la Entidad Administradora de Riesgos Laborales a la que se encuentre afiliado.

*  Para enfermedad laboral El promedio del dltimo afio, o fraccion de afio, del IBC anterior a la fecha en que se calific en primera oportunidad el origen de la enfermedad laboral. En
caso de que la calificacion en primera oportunidad se realice cuando el trabajador se encuentre desvinculado de la empresa se tomara el promedio del ultimo afio, o fraccion de afio
si el tiempo laborado fuese inferior, del IBC declarada e inscrita en la dltima ARL a la cual se encontraba afiliado previo a dicha calificacién.

¢ Existe obligacion de la compaiiia reubicar al trabajador en la empresa luego de su incapacidad temporal?
Si es obligatoria esta reubicacidn, segun el articulo 4 de la ley 776 de 2.002, los empleadores se encuentran obligados a ubicar al colaborador con incapacidad permanente en el cargo
que desempefiaba o generar un trabajo compatible a sus capacidades y aptitudes, sin importar los movimientos internos que deban realizar.

.Se pueden generar prestaciones econémicas a un colaborador a una base menor del salario minimo mensual legal vigente?
No es posible generar algtin reconocimiento econémico que corresponda a una base de célculo que se encuentre por debajo del salario minimo mensual legal vigente del afio en el
cual se genere el hecho, hecho que se ratifica con la Sentencia de la Corte Constitucional C 543 de 2.007, en la cual se detalla que este reconocimiento nunca puede estar por debajo
del valor ya mencionado.
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2 Qué obligaciones tiene el empleador luego de que el trabajador cumpla 180 dias continuos por incapacidad de origen comin?
El empleador debe seguir realizando el pago de aportes al sistema de seguridad social a pesar de que el trabajador no reciba remuneraciéon econémica a causa de la suspensién de
pago, el cual estd a cargo por parte de la AFP; asi mismo se debe hacer el pago y reconocimiento a todas las prestaciones sociales econdmicas a las cuales el colaborador tenga
derecho, tales como Prima de Servicios, Cesantias e Intereses de Cesantias.

Recomendaciones — Procedimientos

* Silaincapacidad es calificada de origen comtn y debido a que la misma se considera crénica por tener un porcentaje de PCL inferior al 50%, debe la EPS emitir recomendaciones
laborales tendientes a que el trabajador pueda reincorporarse a la fuerza laboral y continuar con su vida normal.

* En la incapacidad temporal se reconoce subsidio equivalente al 100 % del IBC calculado desde el dia siguiente a la ocurrencia del accidente de trabajo o del diagnéstico de la
enfermedad laboral.

* Eneste tipo de incapacidades laborales, la ARL hace el reconocimiento al empleador correspondiente al valor pagado por cotizaciones a Salud y Pension del trabajador incapacitado.

* Esresponsabilidad de la EPS emitir el concepto de favorabilidad al dia 120 del historial de incapacidad continua del trabajador, el cual dependiendo su respuesta se podra saber que
accion realizar, ya que si este es considerado favorable se debe remitir a la ARL o AFP segtn el origen de la incapacidad

Anexos:

Prestaciones econémicas incapacidades origen comiin:

Diala2 Dia3a90 Dia91a180 **Dia 181 a540 Dia 541 en adelante

Valor del Auxilio: 66.67% 66.67% 50% 50% 50%
del salario* = del salario del salario del salario del salario
Responsable: La Compaiiia EPS EPS AFP EPS

Prestacion econémica incapacidad origen Laboral:

Reconocimiento
Incapacidad Origen econdmico al 100%
Laboral del IBC, a partir del
dia siguiente al
evento.
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*  Ministerio de la Proteccién Social. (11 de julio de 2.012). Ley nimero 1562 de 2.012.
e Corte Constitucional, Sala Plena de la Corte Constitucional. (18 de Julio de 2.007) Sentencia C-543/07. [MP Alvaro Tafur Galvis]
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9.2.9 Rehabilitacion y reincorporacién ocupacional

Proceso Formacién Y Desarrollo

Subproceso Rehabilitacion Y Reincorporacién Ocupacional

Definiciones

La normatividad colombiana, especificamente en el Decreto 2351 de 1965, es clara en sefialar que una vez finalizado el periodo de incapacidad temporal de un trabajador, el empleador
tiene la obligacién de reincorporarlo y/o reubicarlo laboralmente, de acuerdo al listado de recomendaciones y restricciones emitidas por el médico tratante. Frente a este tipo de
situaciones, es preciso sefialar dos escenarios posibles, el primero que el trabajador luego de una incapacidad temporal recupere su capacidad para trabajar y el segundo que el trabajador
presente una incapacidad parcial que no represente un obstaculo para el retorno a sus labores y por tanto no amerite ser pensionado por pérdida de capacidad laboral, para cualquier de
estas dos situaciones, el empleador debe garantizarle al trabajar su estabilidad laboral y las condiciones y recursos para desarrollar sus funciones de acuerdo a su estado de salud; para
dar cumplimiento a la obligacién legal mencionada, se recomendable implementar procedimientos de rehabilitacion y reincorporacién ocupacional.

La rehabilitacion y reincorporacién ocupacional de trabajadores luego de una incapacidad, bien sea a causa de una enfermedad de origen comuin, laboral o accidente de trabajo, es
una herramienta fundamental para el desarrollo adecuado y funcional de sus actividades labores. Segin el Ministerio de Proteccion Social (2012) la rehabilitacion profesional hace
referencia al “proceso por el cual una persona logra compensar en el mayor grado posible las habilidades y destrezas afectadas por una condicion de discapacidad que repercute
directamente en su desemperio ocupacional”; con esta definicidn es preciso afirmar que el empleador debe suministrar los recursos necesarios para que sus colaboradores luego de una
incapacidad regresen a su trabajo y que a pesar de sus limitaciones tengan la capacidad de desempeifiar sus labores sin mayor dificultad.

Dar cumplimiento con el proceso mencionado para la rehabilitacién ocupacional del trabajador con recomendaciones, restricciones y cuidados médicos, permitird la reincorporacién
del mismo a su trabajo, entendida por esta misma fuente como el “retorno del trabajador a sus roles ocupacionales, en iguales condiciones de desemperio”, 1o que a su vez puede
implicar una reubicacién laboral, es decir modificar o cambiar las actividades a desempeiiar por el trabajador de acuerdo a sus condiciones y restricciones médicas.

Para alcanzar el gran reto que tienen las empresas frente a estas situaciones de salud, el Ministerio de Proteccién ha disefiado un manual de procedimientos para la rehabilitacion y
reincorporacion ocupacional de los trabajadores en el sistema de general de riesgos profesionales, alli se establecen las etapas requeridas para lograr este fin: Etapa I: Identificacion de
casos para ingresar en el programa de rehabilitacion, Etapa II: Evaluacién del caso, Etapa III: Manejo de rehabilitacién y Etapa IV: Informacion y retroalimentacién del SGRP; a pesar
que el enfoque principal de este documento es para trabajadores que han sufrido accidentes de trabajo o enfermedades profesionales, la propia institucion aclara que puede ser utilizado
para “personas con discapacidad, sin diferencia del origen de la misma”.

Comentarios

Al reincorporar a un trabajador luego de una incapacidad, de origen comtin u origen laboral, se deben contemplar varios aspectos, pues a pesar que este proceso corresponde a una
obligacién legal de los empleadores en Colombia, también debe favorecer y proporcionar a la empresa beneficioso, tales como un adecuado nivel de funcionamiento por parte del
trabajador.

La normatividad colombiana contempla el derecho a la estabilidad laboral reforzada, la cual garantiza el derecho al trabajo de quienes se encuentren en debilidad manifiesta, razén
por la cual cobra gran importancia la implementacién de procedimientos y mecanismos que contribuyan a que el trabajador retorne a sus labores, luego de un accidente o un enfermedad,
con las condiciones y recursos 6ptimos de acuerdo a sus restricciones y limitaciones, garantizando asi la conservacién del empleo y el adecuado desempefio de las actividad, pero
también hace posible que los empleadores sigan contando con un recurso que de alguna u otra forma contribuiré con la productividad y el cumplimiento de los objetivos corporativos.
Asi entonces, estos procedimientos no solo permiten el cumplimiento de las obligaciones legales sino también de hacer més llevaderas este tipo de situaciones a favor de las empresas.

Como ya se ha mencionado, el cumplimiento del derecho a la estabilidad reforzada y del procedimiento para la rehabilitacién y reincorporacion ocupacional, se enfoca a los
trabajadores que a causa de un accidente o enfermedad presenten algtin tipo de discapacidad. De acuerdo a la Asamblea Mundial de la Salud, la palabra discapacidad debe ser entendida
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como las deficiencias y/o limitaciones de funciones a nivel corporal, individual y social, por tal razén el proceso de rehabilitacion debe ser disefiado de manera integral, contemplando
las necesidades del trabajador, la empresa y el contexto en el que se encuentre inmerso (familia, comunidad laboral).

Algunas de las deficiencias que contempla el Ministerio de Proteccién Social (2012) para la implementacion del procedimiento de rehabilitacion y reincorporacién ocupacional son:
Amputaciones de cualquier segmento corporal, independientemente de su extensién, Fracturas de huesos (vértebras, fémur, tibia, peroné, himero, radio y cubito), Quemaduras de
segundo y tercer grado, Lesiones del sistema nervioso central y periférico tales como (Trauma craneoencefalico, Trauma raquiomedular, Polineuropatias, Lesiones severas de plexos,
raices o nervios periféricos), Lesiones severas de mano (Aplastamiento, Quemaduras, Avulsiones, Rupturas tendinosas o de nervios), Lesiones oculares que comprometan la agudeza
o el campo visual, Lesiones que comprometan la capacidad auditiva, Enfermedad profesional, Trabajadores lesionados con incapacidad médica entre 15 a 30 dias, y trabajadores con
incapacidades por ATEP que superen los términos de tiempo de recuperacién previsto para la enfermedad o trastorno y Trabajadores con secuelas permanentes por lesiones graves a
consecuencia de un Accidente de Trabajo o Enfermedad Profesional que interfieran con su desempeiio laboral.

Bases Normativas

Decreto 2351 de 1965, Ley 776 de 2002, Ley 9 de 1979, Resolucién 1016 de 1989, Decreto 1295 de 1994

Marco Legal

Obligacion

Modo de cumplimiento o verificacion

Articulo 16 del
Decreto 2351 de
1965

Se establece la reinstalacion en el empleo luego de una
incapacidad temporal e incluso bajo una incapacidad parcial,
proporcionando a los trabajadores un trabajo compatible a sus
aptitudes.

Realizar seguimiento al estado de salud de los trabajadores en incapacidad y al
dictamen médico sobre la capacidad de estos para retornar a sus actividades
laborales.

En los casos que el dictamen médico sefiale que un trabajador puede regresar sus
actividades laborales, solicitar las condiciones, restricciones y cuidados de salud
para dar inicio con la evaluacion del caso y los procedimientos adecuados.

Articulo 4° delaLey | Por el cual se define el concepto de reincorporacién al trabajo:
776 de 2002 “Al terminar el periodo de incapacidad
temporal, los empleadores estdn obligados, si el trabajador
recupera su capacidad de trabajo, a ubicarlo en el cargo que
desemperiaba, o a reubicarlo en cualquier otro para el cual esté
capacitado, de la misma categoria”
Articulo 8°de la Ley | Por el cual se define el concepto de reubicacion del trabajador:
776 de 2002 Los empleadores estdn obligados a ubicar al trabajador

incapacitado parcialmente en el cargo que desempeiiaba o a
proporcionarle un trabajo compatible con sus capacidades y
aptitudes, para lo cual deberdn efectuar los movimientos de
personal que sean necesarios”.

Ejecutar planes para la rehabilitacion y reincorporacion de los trabajadores con
discapacidad y/o limitaciones, luego de haber sufrido un accidente o una
enfermedad. Para ello se pude acoger el manual para la rehabilitacion y
reincorporacidon ocupacional disefiado por el Ministerio de Proteccién Social
(2012), implementando las etapas que alli se contemplan: Identificacion de casos
para ingresar en el programa de rehabilitacion, evaluacion del caso, manejo de
rehabilitacién e Informacién y retroalimentacién, asi mismo se puede hacer uso de
los formatos incluidos en este manual, y de esta forma soportar la gestion realizada
para dar cumplimiento a la obligacion de reincorporacion al trabajo y reubicacion
del trabajador

Uno de los soportes indispensables para dar cumplimiento a esta normativa, es el
de valoracién del puesto de trabajo, en donde se evalda el grado de satisfaccion del
trabajador en su nueva condicidn laboral, de acuerdo a los estdndares y
modificaciones establecidas en la evaluacidn del caso.

Articulo 125° de la
Ley 9 de 1979

Dentro de los programas de medicina preventiva que debe
responsabilizarse el empleador, se encuentran los programas de
recuperacion y rehabilitacion de la salud de los trabajadores y la
correcta ubicacion de acuerdo a sus condiciones fisicas y
psicoldgicas.

Establecer dentro de los programas de prevencion de la empresa, estrategias y
actividades enfocadas a los trabajadores con discapacidad y/o limitaciones, para el
adecuado desempeifio de su rol, teniendo presente sus condiciones y necesidades de
salud.
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Articulo 10 de la El empleado debe garantizar la ubicacién de sus trabajadores en * Identificar los aspectos psicofisioldgicos de los trabajadores, en este caso
Resolucién niimero puestos de trabajo acordes a sus condiciones psicofisioldgicas, especialmente de quienes regresan a sus labores luego de un accidente o
1016 de 1989 para asi mantenerlo en “aptitud de produccién de trabajo” enfermedad, para determinar las condiciones y los estandares necesarios para que

puedan desempefar sus actividades sin ninguna afectacién en su salud y se les
permita contribuir al funcionamiento y productividad de la empresa.

Articulo 22 del Los trabajadores también deberan cumplir con obligaciones y ¢ Realizar seguimiento periddico al cumplimiento de los programas disefiados y
Decreto 1295 de deberes en relacion al cuidado de su salud, dentro de estos se ejecutados, especialmente en los trabajadores que regresan a sus labores luego de
1994 encuentran, suministrar informacion clara, veraz y completa de su un accidente o enfermedad.

estado de salud y cumplir con las normas, reglamentos e
instrucciones del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Problemas juridicos preguntas a resolver

¢ (En qué tipo de incapacidades el empleador tiene la obligacién de reubicar al trabajador?
*  ;Qué tipo de responsabilidades tiene el empleador y el trabajador para los casos de rehabilitacién y reincorporacién ocupacional?
e ;Qué se debe hacer con un trabajador que luego de una incapacidad no puede seguir desempefiando las mismas funciones?

Jurisprudencia — Conceptos

.En qué tipo de incapacidades el empleador tiene la obligacion de reubicar al trabajador?

A la fecha no se han estipulado aspectos normativos que sefialen las situaciones en las que el empleador se encuentra en la obligacion de reubicar a sus trabajadores debido a su
condicién o estado de salud, sin embargo, el Decreto 2351 de 1965 menciona dos tipos de incapacidades, el primero la incapacidad temporal y el segundo la incapacidad parcial. La
incapacidad temporal hace referencia al impedimento de una persona para desempefiar su capacidad laboral por un tiempo determinado, debido a una enfermedad o lesién presente, y
la incapacidad permanente parcial, de acuerdo a lo establecido por el Congreso de Colombia (2002), es aquella que “presenta una disminucion definitiva, igual o superior al cinco por
ciento 5%, pero inferior al cincuenta por ciento 50% de su capacidad laboral, para lo cual ha sido contratado o capacitado” y que por tanto no sera catalogada como pérdida de
capacidad laboral que requiere pension por invalidez. Entendidos estos dos tipos de incapacidades, es preciso sefialar que tanto para la incapacidad temporal como para la incapacidad
permanente parcial, el empleador tiene la obligacion de reinstalar a su trabajador en la compaiiia, bien sea desempefiando las misma funciones ejercidas antes de producirse la enfermedad
o accidente o asignando unas diferentes si debido a las restricciones y recomendaciones médicas asi se requiera; por tal razon la delegacion de funciones debe estar supeditada a la
recuperacion o no de la capacidad de trabajo del empleado.

Finalmente, es preciso mencionar que para los casos de trabajadores con incapacidad permanente parcial la norma establece los siguientes deberes de las empresas:

1. Art. 16, numeral 6, Decreto 2351 de 1965: A proporcionar a los trabajadores incapacitados parcialmente un trabajo compatible con sus aptitudes, para lo cual deberan efectuar
los movimientos de personal que sean necesarios.
2. Art. 6, Ley 776 del 2012: La declaracién de incapacidad permanente parcial se hard en funcién a la incapacidad que tenga el trabajador para procurarse por medio de un trabajo,
con sus actuales fuerzas, capacidad y formacién profesional, una remuneracidn equivalente al salario o renta que ganaba antes del accidente o de la enfermedad.
Asfi entonces, el empleador debe tener claridad que la reubicacién laboral en trabajadores con incapacidad permanente parcial debe efectuarse aun incluso si se hacen necesarios otros
movimientos de personal y bajo las mismas condiciones labores y salarias que se venia recibiendo antes del suceso que desencadeno la incapacidad.

. Qué se debe hacer con un trabajador que luego de una incapacidad no puede seguir desempeiiando las mismas funciones?
Si bien se contempla con mayor frecuencia los deberes y obligaciones que tiene el empleador con sus trabajadores, es conveniente mencionar como respuesta a esta pregunta que el
trabajador también debe cumplir con unas responsabilidades, en este caso enfocadas especialmente al cuidado integral de su salud. Diversas son las normas que contemplan las
obligaciones tanto para el empleador como sus trabajadores. En relacién al empleador se encuentra principalmente lo relacionado a la prevencion de riesgos profesionales, contemplado
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en el Art. 56 del Decreto 1295 de 1994, en donde se establece el deber de las empresas por garantizar la seguridad de sus trabajadores y la poblacién en general, siendo responsable de
los programas de Seguridad y Salud en el Trabajo y los riesgos originados en su ambiente de trabajo, presentando gran atencidn tanto a las personas con condiciones normales de salud
como a quienes se encuentran en un estado de debilidad manifiesta. Por otro lado, se establece el Art. 4°, 8°y 125° de la ley 776 de 2002, en donde se pone en manifiesto los conceptos
de reincorporacion al trabajo y reubicacion del trabajador, mencionados y explicados anteriormente, y finalmente el Art. 10 de la Resolucién 1016 de 1989 en donde se sefialan las
actividades de los programas de prevencion, incluyendo las necesarios para la ubicacién adecuada a puestos de trabajo de acuerdo a sus condiciones de salud, dentro de las actividades
para este fin se encuentran: exdmenes médicos, exigiendo también el realizado para el reingreso del trabajo, visitas a los puestos de trabajo y la rehabilitacion y reubicacion de trabajadores
con incapacidad temporal y permanente parcial.

Abhora bien, por parte de los trabajadores se encuentra el Art. 22 del Decreto 1295 de 1994, por la cual se establece que el trabajador debe procurar el cuidado integral de su salud,
suministrar informacién veraz, clara y completa sobre su estado de salud y colaborar y velar por el cumplimiento de las obligaciones del empleador en relacién a la prevencion y
promocion de la salud de los trabajadores. En segunda instancia la Ley 776 del 2002, en el que se fundamenta el cumplimiento de las normas, reglamentos e instrucciones del Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo y las sanciones a quienes se rehisen a someterse a los procedimientos necesarios para la prevencién, promocién y rehabilitacion fisica y
profesional, y finalmente la Ley 9 de 1979 y Decreto 614 de 1984, normas mds antiguas que establecieron inicialmente el cumplimiento, la participacién y colaboracién de los trabajadores
en los programas enfocados al mantenimiento de la salud fisica y mental.

¢ Qué se debe hacer con un trabajador que luego de una incapacidad no puede seguir desempeiiando las mismas funciones?

Esta pregunta se enfoca principalmente para los casos de incapacidad permanente parcial, pues son aquellos trabajadores que, a pesar de presentar una perdida en su capacidad
laboral, deben regresar a sus actividades de trabajo, debido a que su disminucion fisica y/o mental puede ser significativa pero no supera el 50%. Para las situaciones donde el trabajador
presente una pérdida de capacidad laboral representativa, es decir entre el 5% y 49%, y altas afecciones en su estado de salud, se deben tomar medida especiales y cuidadosas, pues
seran personas que por su condicion y restriccién no tendran la posibilidad de ejercer y desempeifiar las funciones que realizaban antes del accidente o enfermedad que genero la
incapacidad.

Por otro lado, es importante recalcar que, a pesar de tratarse de pérdidas de capacidad laboral significativas, que incluso puede afectar la funcionalidad y productividad de la empresa,
la normatividad Colombia, especificamente en el Decreto 2351 de 1965 es clara al sefialar que “la existencia de una incapacidad parcial no serd obstdculo para la reinstalacion, si los
dictdmenes médicos determinan que el trabajador puede continuar desemperiando el trabajo”.

Asi entonces el empleador tiene la obligacion de disefiar e implementar procedimientos de rehabilitacién y reincorporacidn ocupacional, incluso si se presentan dificultades al asignar
funciones al trabajador, que ingresa de su incapacidad permanente parcial, debido a la pérdida de capacidad laboral y sus limitaciones y restricciones. El gran reto que tienen los
empleadores es determinar los mecanismos para que este tipo de personas sigan siendo productivas ya su vez aporten las labores de la empresa.

Conclusiones

En primera medida, es importante concluir que la reincorporacidn laboral representa un derecho que tiene todo trabajador, luego de haber sufrido una incapacidad producto de un
accidente laboral o enfermedad de cualquier origen (comun o laboral), por tal razén el empleador se encuentra en la obligacidon de garantizar el adecuado regreso del trabajador,
proporcionando los recursos y mecanismos necesarios para la asignacién del puesto de trabajo y el desempefio de sus funciones. Esta afirmacion de ineludible cumplimiento, fue
establecida por el decreto 2351 de 1965, que ademas de implantar el deber de las empresas de reincorporar y reubicar a sus colaboradores, sefiala dos tipos de escenarios en los que se
debe efectuar esta obligacion: incapacidad temporal e incapacidad permanente parcial. La norma hace énfasis en esta ultima, pues aclara que si el concepto medico determina que el
trabajador con este tipo de incapacidad puede continuar desempefiando su trabajo, bajo ningtin motivo se debe incumplir la reinstalacién del mismo.

En ambas situaciones, es fundamental que el empleador desarrolle planes y programas que contribuyan al proceso de rehabilitacion y reincorporacion laboral. Para tal fin, el Ministerio
de Proteccién Social (2012) disefio un manual, enfocado principalmente a personas que luego de un accidente o enfermedad laboral presentan restricciones y limitaciones, pero que
también puede ser utilizado para las enfermedades de origen comun. En dicho manual se identifican las etapas que debe atravesar el trabajador junto al empleador para lograr una 6ptima
adecuacion de su puesto de trabajo y sus funciones. Para lograr este objetivo es necesario tomar las siguientes acciones: evaluacidn, orientacién, adaptacién, formacién profesional,
reubicacion y seguimiento, y asi mismos mecanismos para el entorno en el que estara inmerso la persona. En este punto, es preciso sefialar que a pesar de que un trabajador presente
incapacidad permanente parcial con una perdida en su capacidad laboral significativa, el empleador debe ofrecerle las herramientas y posibilidades para continuar con su vida laboral
productiva y para seguir aportando a los objetivos de la empresa.
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Finalmente, es necesario recalcar que el éxito de los procesos de rehabilitacidn y reincorporacién ocupacional, no dependen tinicamente de la labor del empleador, sino del cumplimiento
del trabajador sobre las normas, politicas y reglamentos que se establezcan para el cuidado y mantenimiento integral de su salud, lo que también es fundado por la normatividad
colombiana, expidiendo a su vez sanciones por el no atamiento de dichos parametros.

Recomendaciones — procedimientos

A partir de la revision bibliografica tedrica y legal de rehabilitacion y reincorporacién ocupacional, se recomienda a los empleadores lo siguiente:
*  Hacer seguimiento al concepto medico de los trabajadores en incapacidad, para que a partir de las condiciones, recomendaciones y cuidados se puedan tomar las medidas
correspondientes.
* Al recibir el dictamen médico de un trabajador que viene de una incapacidad, bien sea temporal o permanente parcial se debe evaluar detenidamente el caso para disefiar e
implementar los procedimientos necesarios para que el trabajador se reincorpore y reubique en sus labores, contemplando su actual estado de salud para establecer las funciones
y actividades que puede desarrollar y bajo qué condiciones.
* Para el disefio e implementacién del procedimiento de rehabilitacion y reincorporacion laboral se recomienda utilizar como guia el manual realizado por el Ministerio de
Proteccion Social (2012), en donde se podran encontrar las etapas a cumplir para un adecuado proceso y los formatos que facilitan el mismo.
e Hacer seguimiento permanente a los trabajadores incluidos en los procedimientos de rehabilitacién y reincorporacion laboral, para establecer el cumplimiento de las normas,
reglamentos y politicas establecidas para el cuidado de su salud y asi mismo los niveles de efectividad y oportunidades de mejora.
Flujograma:

Incapacidad temporal ‘ ‘ Incapacidad permanente parcial

Dictamen medico: Trabajador
puede continuar desempefando su Identificacién del caso
trabajo

Solicitud de condiciones, recomendacion y
cuidado de salud

Inicio de procedimiento de rehabilitacion y
reincorporacion ocupacional

Evaluacion del caso ‘

 Mancjo de rehabilitacién |

Seguimiento y retroalimentacion
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9.3 Etapa de Retiro
9.3.1 Terminacion del Contrato de Trabajo de trabajador en situacion de debilidad manifiesta por razones de salud y como

consecuencia de lo mismo que se encuentran protegidos por la estabilidad ocupacional reforzada.

Proceso Retiro

Terminacién del Contrato de Trabajo de trabajador en situacién de debilidad manifiesta por razones de salud y como consecuencia de

ST TR lo mismo que se encuentran protegidos por la estabilidad ocupacional reforzada.

Definiciones

Debilidad manifiesta por razones de salud: de conformidad a la Sentencia de Tutela 1040 del 27 de septiembre de 2001 de la Corte Constitucional, en materia laboral se presenta
debilidad manifiesta por razones de salud para “... las personas respecto de las cuales esté probado que su situacioén de salud les impide o dificulta sustancialmente el desempefio de sus
labores en las condiciones regulares, sin necesidad de que exista una calificacion previa que acredite su condicién de discapacitados.”, lo que se encuentra ademas complementado en
Sentencia de Tutela 361 del 11 de noviembre de 2011, en donde respecto del concepto se indica:

“... el amparo cobija a quienes sufren una disminucién que les dificulta o impide el desempefio normal de sus funciones, por padecer una i) deficiencia entendida como una pérdida
o anormalidad permanente o transitoria, sea psicoldgica, fisiolégica o anatémica de estructura o funcidn; ii) discapacidad, esto es, cualquier restriccién o impedimento del
funcionamiento de una actividad, ocasionados por una deficiencia en la forma o dentro del &mbito considerado normal para el ser humano; o, iii) minusvalidez, que constituye
una desventaja humana, al limitar o impedir el cumplimiento de una funcién que es normal para la persona, acorde con la edad, sexo o factores sociales o culturales.”

Derecho ala estabilidad ocupacional reforzada: sea lo primero indicar que detentar una debilidad manifiesta por razones de salud, trae como consecuencia la proteccién al derecho
de la estabilidad ocupacional reforzada, llamada con anterioridad a la Sentencia SU-049 del 2 de febrero de 2017, estabilidad laboral reforzada por salud. Asf las cosas y de conformidad
con la Sentencia SU-049 de 2017, encontramos que:

“El derecho fundamental a la estabilidad ocupacional reforzada es una garantia de la cual son titulares las personas que tengan una afectacion en su salud que les impida o dificulte
sustancialmente el desempefio de sus labores en las condiciones regulares, con independencia de si tienen una calificacién de pérdida de capacidad laboral moderada, severa o
profunda...”, asi mismo y de conformidad al contenido de la sentencia, encontramos que “... Este derecho no se circunscribe tampoco a quienes experimenten una situacion
permanente o duradera de debilidad manifiesta, pues la Constitucién no hace tal diferenciacién, sino que se refiere genéricamente incluso a quienes experimentan ese estado de
forma transitoria y variable. Ahora bien, esta proteccion especial debe definirse en funcidon del campo de desarrollo individual de que se trate, y asi la

Constitucion obliga a adoptar dispositivos de proteccién diferentes segun si las circunstancias de debilidad manifiesta se presentan por ejemplo en el dominio educativo, laboral,
familiar, social, entre otros. En el &mbito ocupacional, que provoca esta decision de la Corte, rige el principio de “estabilidad’ (CP art 53), el cual como se vera no es exclusivo
de las relaciones estructuradas bajo subordinacion sino que aplica al trabajo en general, tal como lo define la Constitucién; es decir, “en todas sus formas” (CP art 53)...”, por lo
tanto, “La Constitucién prevé contra practicas de esta naturaleza, que degradan al ser humano a la condicién de un bien econémico, medidas de proteccion, conforme a la Ley 361
de 1997. En consecuencia, los contratantes y empleadores deben contar, en estos casos, con una autorizacion de la oficina del Trabajo, que certifique la concurrencia de una causa
constitucionalmente justificable de finalizacién del vinculo.’ De lo contrario procede no solo la declaratoria de ineficacia de la terminacién del contrato, sino ademas el reintegro
o la renovacion del mismo, asi como la indemnizacién de 180 dias de remuneracién salarial o sus equivalentes.”

3 La exigencia de autorizacién de la oficina de Trabajo para la terminacién de contratos de prestacién de servicios de personas en circunstancias de debilidad
manifiesta, se ajusta a las funciones previstas en la Ley 1610 de 2013 ‘por la cual se regulan algunos aspectos sobre las inspecciones del trabajo y los acuerdos
de formalizacion laboral’, y en la Constitucion. La Ley 1610 de 2013 prevé que a los inspectores del trabajo y la seguridad social tienen la funcién de conocer “de
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Comentarios

En el momento en que como empleadores se quiera tomar la decisidn de finalizar un vinculo laboral con algtin trabajador, dentro de los aspectos a verificar previo de la toma de la
decision, se encuentra la verificacion de la ausencia de cualquier debilidad manifiesta que pueda tener el trabajador por razones de salud, pues de existir la misma, se requiere dar
aplicacién a los procedimientos contemplados legal y jurisprudencial para estos casos particulares, mas aun cuando sobre el particular se encuentran posturas contradictorias entre las
altas Cortes de Colombia que no le dan la suficiente seguridad juridica al empleador frente a su actuar ante estos casos.

Ast las cosas, debemos tener clara la proteccion especial con la que cuentan las personas que presentan alguna debilidad manifiesta por salud y el panorama legal al que se encuentran
enfrentados los empleadores ante estas situaciones, con el fin de tomar las decisiones que le brinden la mayor seguridad y que no ponga a ninguna de las partes de la relacién en alguna
situacion de desventaja mayor, que propicie la violacion de derechos y de lugar a ventilar las situaciones particulares de las empresas ante los jueces de la republica con mayores
consecuencias patrimoniales y con la consecuente exposicion publica y dafio reputacional por manejo inadecuado de estos casos.

Bases Normativas

Marco legal

Obligacion

Modo de cumplimiento o verificacion

Articulo 5 de la
Ley 361 de 1997°.

Deber de clasificacion de
las personas en situacién de
discapacidad

“Las personas en situacién de discapacidad deberan aparecer calificadas como tales en el carné de afiliado al Sistema de Seguridad
en Salud, ya sea el régimen contributivo o subsidiado. Para tal efecto las empresas promotoras de salud deberdn consignar la
existencia de la respectiva discapacidad en el carné de afiliado, para lo cual solicitaran en el formulario de afiliacién la informacién
respectiva y la verificardn a través de diagndstico médico en caso de que dicha discapacidad no sea evidente.

Dicho carné especificara el caracter de persona en situacion de discapacidad y el grado de limitacién discapacidad moderada, severa
o profunda de la persona. Servird para identificarse como titular de los derechos establecidos en la presente Ley...”

Articulo 7 del
Decreto 2463 de
2001

Determinacién del grado de
severidad de la limitacion

“En los términos del articulo 5° de la Ley 361 de 1997, las entidades promotoras de salud y administradoras del régimen subsidiado,
deberan clasificar el grado de severidad de la limitacidn, asi: Limitaciéon moderada, aquella en la cual la persona tenga entre el 15%
y el 25% de pérdida de la capacidad laboral; limitacién severa aquella que sea mayor al 25% pero inferior al 50% de pérdida de la
capacidad laboral y limitacién profunda, cuando la pérdida de la capacidad laboral sea igual o mayor al 50%.”

Articulo 26 de la
Ley 361 de 19977

No  discriminacién  a
persona en situacién de
discapacidad.

“... ninguna persona en situacion de discapacidad podra ser despedida o su contrato terminado por razén de su discapacidad, salvo
que medie autorizacién de la oficina de Trabajo.

No obstante, quienes fueren despedidos o su contrato terminado por razén de su discapacidad, sin el cumplimiento del requisito
previsto en el inciso anterior, tendran derecho a una indemnizacién equivalente a ciento ochenta dias del salario, sin perjuicio de las
demds prestaciones e indemnizaciones a que hubiere lugar de acuerdo con el Cédigo Sustantivo del Trabajo.”

Problemas Juridicos

e ;Con el pago de la indemnizacién enunciada en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997, no hay necesidad de solicitar permiso alguno ante el Ministerio de Trabajo, para despedir o
dar por finalizado el contrato con una persona con estabilidad ocupacional reforzada?

los asuntos individuales y colectivos del sector privado”, sin supeditarlas a las relaciones de trabajo dependiente (art 1). Ademas, dice que en el desempefio de sus
funciones, los inspectores se regiran por la Constitucién Politica y los Convenios Internacionales sobre Derecho del Trabajo (art 2). Por su parte, la Constitucién
establece que el trabajo “en todas sus modalidades” goza de la especial proteccion del Estado (art 25).

® En atenci6n a la exequibilidad condicionada declarada por la Corte Constitucional mediante Sentencia C-458

de 22 de julio de 2015, Magistrada Ponente Dra. Gloria Stella Ortiz Delgado, se reemplazan las siguientes expresiones: “personas con limitacién”,
limitaciones

9

, “persona con limitacién”,

EERNN?3

poblacién con limitacion” o “personas limitadas fisicamente”,

ELIT3

personas con
poblacién limitada”, por las expresiones “persona o

9

personas en situacion de discapacidad; las expresiones “limitacidon”, “limitaciones” o “disminucién padecida”, por las expresiones “discapacidad” o “en situacién
de discapacidad”; y, las expresiones “limitados” o “limitada”, por las expresiones “personas en situacién de discapacidad”

7 Ibidem.
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*  De conformidad al marco legal vigente, esto es, la Ley 361 de 1997 y el Decreto 2463 de 2001, ;La estabilidad ocupacional reforzada solo es aplicable a personas calificadas con
una pérdida de la capacidad laboral moderada, severa o profunda?

e ;Cuales son las vias de proteccidn del derecho a la estabilidad ocupacional reforzada y en especial cuando se presenta un despido?

¢ ;De conformidad al marco legal vigente, la estabilidad ocupacional reforzada solo es aplicable a las personas con contratos de trabajo?

*  (Cudl es el procedimiento que se debe seguir para que se autorice por parte del Ministerio de Trabajo, el despido de un trabajador que ostenta una estabilidad ocupacional reforzada?

e ;Cuéando una persona que ostenta una estabilidad ocupacional laboral reforzada es despedida por justa, es necesaria tramitar la autorizacion por parte del Ministerio de Trabajo para
que el despido sea eficaz?

Jurisprudencia — conceptos

. Con el pago de la indemnizacién enunciada en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997, no hay necesidad de solicitar permiso alguno ante el Ministerio de Trabajo, para
despedir o dar por finalizado el contrato de una persona con estabilidad ocupacional reforzada?

La Ley 361 de 1997 se ha visto demandada respecto a su constitucionalidad en varias ocasiones, sin embargo en los estudios realizados por la Corte Constitucional y aunque se
han identificado errores lingiiisticos y de redaccioén que pueden entenderse en perjuicio de las personas en situacién de discapacidad, la Corte Constitucional ha decidido declararlas
exequibles condicionalmente, esto es, indicando como deben ser entendidas y aplicadas, pues considera que al declararlas inexequibles estaria causando mayores perjuicios, en tanto
lo alcanzado desapareceria, sucedi6 asi con la demanda al articulo 26 de la Ley 361 de 1997, donde se consider6 que el mismo violaba el Preambulo y los articulos 1, 2, 13, 16, 25,
47,53, 54, 95 y 333 de la Constitucidn Politica, al permitir los despidos de personas con limitaciones mediante autorizacidn de la oficina del Trabajo y, en caso de omitirse ésta, con
la respectiva indemnizacion a cargo del patrono, por lo que mediante Sentencia C- 531 del 10 de mayo del afio 2000, se estableci6: “... se procedera a declarar la exequibilidad del
inciso 2o0. del articulo 26 de la Ley 361 de 1997, bajo el entendido de que el despido del trabajador de su empleo o terminacién del contrato de trabajo por razén de su limitacién, sin
la autorizacién de la oficina de Trabajo, no produce efectos juridicos y s6lo es eficaz en la medida en que se obtenga la respectiva autorizacion. En caso de que el empleador
contravenga esa disposicion, deberd asumir ademads de la ineficacia juridica de la actuacion, el pago de la respectiva indemnizacion sancionatoria.

Cabe destacar que la indemnizacién contenida en este inciso es adicional a todas las demas prestaciones e indemnizaciones a que hubiere lugar segin la normatividad sustantiva
laboral (Ley 50 de 1990), como bien se indica en el texto del inciso 20. del articulo 26 en estudio.”

De conformidad al marco legal vigente, esto es, la Ley 361 de 1997 y el Decreto 2463 de 2001, ;La estabilidad ocupacional reforzada solo es aplicable a personas
calificadas con una pérdida de la capacidad laboral moderada, severa o profunda?

Si nos limitamos a entender la normatividad legal vigente sobre el particular, de manera literal, nos encontraremos con la afirmacién relativa a que la estabilidad ocupacional
reforzada solo es aplicable a personas calificadas con una pérdida de la capacidad laboral moderada, severa o profunda y, es esta la linea jurisprudencia que ha acogido la Sala de
Casacién Laboral de la Corte Suprema de Justicia de Colombia, pues desde Sentencia emitida con fecha 15 de julio de 2008 con Radicado No. 32532, ha sostenido respecto de la
estabilidad laboral reforzada contemplada en la Ley 361 de 1997 hoy llamada estabilidad ocupacional reforzada, que:

“Es claro entonces que la precipitada Ley se ocupa esencialmente del amparo de las personas con los grados de limitacién a que se refieren sus articulos 1 y 5; de manera que
quienes para efectos de esta ley no tienen la condicién de limitados por su grado de discapacidad, esto es para aquellos que su minusvalia estd comprendida en el grado menor de
moderada, no gozan de la proteccion y asistencia prevista en su primer articulo.

Ahora, como la ley examinada no determina los extremos en que se encuentra la limitacién moderada, debe recurrirse al Decreto 2463 de 2001 que si lo hace, aclarando que en

su articulo 1° de manera expresa indica que su aplicacién comprende, entre otras, a las personas con derecho a las prestaciones y beneficios contemplados en las Leyes 21 de 1982,

100 de 1993, 361 de 1997 y 418 de 1997. Luego, el contenido de este Decreto en lo que tiene que ver con la citada Ley 361, es norma expresa en aquellos asuntos de que se ocupa

y por tal razén no es dable acudir a preceptos que regulan de manera concreta otras materias.

Pues bien, el articulo 7 del Decreto 2463 de 2001 sefiala los pardmetros de severidad de las limitaciones en los términos del articulo 5 de la Ley 361 de 1997; define que la

limitacion “moderada” es aquella en la que la pérdida de la capacidad laboral oscila entre el 15% y el 25%; “severa”, la que es mayor al 25% pero inferior al 50% de la pérdida

de la capacidad labora y “profunda” cuando el grado de minusvalia supera el 50%.”
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Postura que ha reafirmado en Sentencias posteriores, a saber, Sentencia emitida con fecha 25 de marzo de 2009 con Radicado No. 35606, Sentencia de fecha 16 de marzo de 2010
con Radicado No. 36115, Sentencia emitida con fecha 3 de noviembre de 2010 con Radicado No. 38992, Sentencia de fecha 28 de agosto de 2012 con Radicado No. 39207, Sentencia
emitida con fecha 13 de marzo de 2013 con Radicado No. 41380 y Sentencia de fecha 14 de octubre de 2015 con Radicado No. 53083.

Por otro lado, la Corte Constitucional ha generado una postura contaria a la establecida por la Corte Suprema de Justicia, pues su interpretacion de la norma es mas amplia y
garantista, por lo que ha consolidado una fuerte linea jurisprudencial® en donde establece que no son solo titulares de estabilidad ocupacional reforzada, las personas que cuentan con
una calificacién de pérdida de capacidad laboral moderada, severa o profunda, sino que como se sefiala en Sentencia SU-049 de 2017 “la estabilidad laboral reforzada tiene fundamento
constitucional y es predicable de todas las personas que tengan una afectacién en su salud que les “impida o dificulte sustancialmente el desemperio de sus labores en las condiciones
regulares”” toda vez que esa situacién particular puede considerarse como una circunstancia que genera debilidad manifiesta y, en consecuencia, la persona puede verse discriminada
por ese solo hecho.”, Sentencia en la que ademas se sefiala que es la Corte Constitucional la competente para dar cierre a la contradiccién de posturas y al debate frente al tema que
nos atafie y por ello indica: “Existen entonces diferencias objetivas en la jurisprudencia nacional. Ahora bien, la Corte Constitucional ha sefialado que el de estabilidad ocupacional
reforzada es un derecho constitucional, y por tanto esta Corporacion en su calidad de 6rgano de cierre en la materia tiene competencia para unificar la interpretacién correspondiente,
cuando haya criterios dispares en la jurisprudencia nacional (CP art 241).”, por lo que se concluye que los empleadores a la hora de tomar decisiones deberan tener en cuenta la linea
jurisprudencial establecida por la Corte Constitucional y no permitirse confusidon con lo establecido por la Corte Suprema de Justicia.

Lo anterior, teniendo en cuenta que tal y como queda expresado en la Sentencia SU-049 de 2017, la estabilidad ocupacional laboral reforzada es un derecho fundamental que se
construye de la unién de varios derechos fundamentales protegidos especialmente asi:

“El derecho a la estabilidad ocupacional reforzada no tiene un rango puramente legal sino que se funda razonablemente y de forma directa en diversas disposiciones de la
Constitucion Politica: en el derecho a “la estabilidad en el empleo” (CP art 53);'° en el derecho de todas las personas que “se encuentren en circunstancias de debilidad manifiesta”
a ser protegidas “especialmente” con miras a promover las condiciones que hagan posible una igualdad “real y efectiva” (CP arts. 13 y 93);!! en que el derecho al trabajo “en todas
sus modalidades” tiene especial proteccion del Estado y debe estar rodeado de “condiciones dignas y justas” (CP art 25); en el deber que tiene el Estado de adelantar una politica
de “integracion social” a favor de aquellos que pueden considerarse “disminuidos fisicos, sensoriales y siquicos” (CP art 47);'? en el derecho fundamental a gozar de un minimo

8 T-405 de 2015 (Sala Primera), T-141 de 2016 (Sala Tercera), T-351 de 2015 (Sala Cuarta), T-106 de 2015 (Sala Quinta), T-691 de 2015 (Sala Sexta), T-057 de
2016 (Sala Séptima), T-251 de 2016 (Sala Octava), T-594 de 2015 (Sala Novena) y T-597 de 2014 (Sala Tercera), entre otras que anteceden los afios sefialados..

% Sentencia T-1040 de 2001 (MP. Rodrigo Escobar Gil).

10 Sentencia T-1219 de 2005 (MP. Jaime Cérdoba Trivifio). En ella, la Corte examinaba si una persona que sufria de diabetes y ocultaba esa informacién en una
entrevista de trabajo para acceder al empleo, tenia derecho fundamental a la estabilidad laboral reforzada frente a la decisién de la empresa de desvincularlo por
haber ocultado dicha informacién. Para decidir, la Corte considerd que cuando se trata de personas en ‘““circunstancias excepcionales de discriminacion, marginacién
o debilidad manifiesta”, la estabilidad en el empleo contemplada en el articulo 53 Superior tiene una relevancia especial y puede ser protegida por medio de la
accion de tutela, como garantia fundamental. Concluy6 que, en ese caso, a causa de las condiciones de debilidad, si tenia ese derecho fundamental. En consecuencia,
orden6 el reintegro del trabajador.

' Sentencia T-520 de 2008 (MP Manuel José Cepeda Espinosa). En esa oportunidad, al examinar si un accionante de tutela tenia derecho a la estabilidad laboral
reforzada, la Corte concluyd que si, debido a sus condiciones de salud, pero que no se lo habia violado su empleador. Para fundamentar el derecho a la estabilidad
laboral reforzada, la Corte aludié al derecho a la igualdad de las personas que por su condicién fisica o mental “se encuentran en circunstancias de debilidad
manifiesta”, consagrado en el articulo 13 Superior.

12 Sentencia T-263 de 2009 (MP Luis Ernesto Vargas Silva). Al estudiar el caso de una mujer que habia sido desvinculada de su trabajo sin autorizacién de la
autoridad competente, a pesar de que tenia cancer, la Corte Constitucional sefiald que se le habia violado su derecho a la estabilidad laboral reforzada y ordend
reintegrarla en condiciones especiales. En sus fundamentos, la Corte indicd que una de las razones hermenéuticas que sustentan el derecho fundamental a la
“estabilidad laboral reforzada” es el deber del Estado de adelantar “una politica de prevision, rehabilitacion e integracién social para los disminuidos fisicos,
sensoriales y siquicos, a quienes se prestara la atencion especializada que requieran”, contemplado en el articulo 47 Superior.
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vital, entendido como la posibilidad efectiva de satisfacer necesidades humanas basicas como la alimentacién, el vestido, el aseo, la vivienda, la educacién y la salud (CP arts. 1,
53, 93 y 94); en el deber de todos de “obrar conforme al principio de solidaridad social” (CP arts. 1, 48 y 95).13”

¢ Cuales son las vias de proteccion del derecho a la estabilidad ocupacional reforzada?

La via a la que por regla general se acude para proteger derechos laborales, es la justicia laboral ordinaria, sin embargo y como es conocido, esta via es lenta y por lo general, cuando
se acude a la misma para dar proteccion al derecho a la estabilidad ocupacional reforzada, los jueces de la republica deciden seguir la postura establecida por la Corte Suprema de
Justicia, es por ello que las personas cuando se ven discriminadas laboralmente por su situacién de salud, han decidido buscar la proteccién requerida por la via de la Accién de Tutela,
por medio de la cual encuentran gran protecciéon de manera agil, pues la Corte Constitucional les ha dado herramientas a los jueces para amparar a estas personas, tal y como quedo
sefialado en Sentencia T-519 de 2003, en donde se indica que:

“La tutela si puede ser mecanismo para el reintegro laboral de las personas que por su estado de salud ameriten la proteccién laboral reforzada, no olvidando que de presentarse
una justa causa podran desvincularse, con el respeto del debido proceso correspondiente”, lo anterior, sin perjuicio de lo establecido en la sentencia sefialada, en la que se indica
que la tutela no prosperard por la simple presencia la afectacion de la salud, sino que serd necesario, “probar la conexidad entre la condicidon de debilidad manifiesta y la
desvinculacion laboral, constitutiva de un acto discriminatorio y un abuso del derecho”.

Es asi como siendo la Accidén de Tutela, la accién mas usada por los trabajadores que se sienten discriminados por situaciones de salud, se insiste en que los empleadores deben tener
especial cuidado al tratamiento que le den a los mismos bien sea a la hora de su vinculacion, durante la relacion laboral y en especial en su desvinculacién, pues como qued6 sefialado
en la Sentencia T-263 de 2009:

“La Corte ha sostenido que en el marco de las relaciones de trabajo, la proteccién especial a quienes por su condiciéon econdmica, fisica o mental, se encuentran en circunstancias
de debilidad manifiesta o indefension, implica la titularidad del derecho fundamental a la estabilidad laboral reforzada'4, esto es, (i) el derecho a conservar el empleo, (ii) a no ser
despedido en razén de su situacion de vulnerabilidad, (iii) a permanecer en él hasta que se configure una causal objetiva que amerite la desvinculacién laboral y (iv) a que el
inspector de trabajo o la autoridad que haga sus veces, autorice el despido con base en la verificacion previa de dicha causal, a fin de que el mismo pueda ser considerado eficaz'>.”

Sin perjuicio de lo anterior, es importante para empleador tener claro que la Accién de Tutela es un mecanismo transitorio y por ello transcurridos cuatro (4) meses de proferido
el fallo, es necesario que la persona beneficiada con el mismo acuda a la justicia ordinaria para que su situacién sea decidida de manera definitiva, en virtud del articulo 8 del Decreto
2591 de 1991, que seiiala:

“Articulo 8o. La tutela como mecanismo transitorio. Atun cuando el afectado disponga de otro medio de defensa judicial, la accién de tutela procederd cuando se utilice como
mecanismo transitorio para evitar un perjuicio irremediable.

13 Sentencia T-519 de 2003 (MP. Marco Gerardo Monroy), citada. La Corte vincul los fundamentos del derecho fundamental a la estabilidad laboral reforzada al
principio de solidaridad. Dijo, a este respecto, que el derecho a la estabilidad especial o reforzada, que se predica respecto de ciertos sujetos, “se soporta, ademas
[...] en el cumplimiento del deber de solidaridad; en efecto, en estas circunstancias, el empleador asume una posicién de sujeto obligado a brindar especial
proteccion a su empleado en virtud de la condicioén que presenta”.

14 Sobre el particular, se pueden consultar las sentencias T-992 de 2008, T-976 de 2008, T-953 de 2008, T-1083 de 2007, T-661 de 2006, T-530 de 2005, T-309 de
2005 y T-689 de 2004.

15 Sobre el contenido del derecho a la estabilidad laboral reforzada, en la sentencia T-962 de 2008, la Corte sefial6: “Al respecto, la Corporacion ha precisado que
a la luz de la Constitucién Politica y las normas que regulan la materia, en el marco del derecho fundamental al trabajo, a los disminuidos fisicos les asiste tres
derechos esenciales: (i) tener las mimas oportunidades para acceder a un empleo y gozar de todos los beneficios que se desprenden de la ejecucion del
contrato de trabajo (Sentencia T-513 de 2006, M.P. Alvaro Tafur Gélvis); (ii) permanecer en él mientras no se configure una causal objetiva que justifique
su desvinculacién (Sentencia C-531 de 2000, M.P. Alvaro Tafur Gélvis); y (iii) desempefiar trabajos y funciones acordes con sus condiciones de salud que le
permitan acceder a los bienes y servicios necesarios para su subsistencia (Sentencias T-504 de 2008 y T-1040 de 2001).” (Negrilla fuera del texto original).
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En el caso del inciso anterior, el juez sefialard expresamente en la sentencia que su orden permanecera vigente sélo durante el término que la autoridad judicial competente utilice

para decidir de fondo sobre la accion instaurada por el afectado.

En todo caso el afectado debera ejercer dicha accion en un término méaximo de cuatro (4) meses a partir del fallo de tutela.

Si no se instaura, cesaran los efectos de éste.
...)”
.De conformidad al marco legal vigente, la estabilidad ocupacional reforzada solo es aplicable a las personas con contratos de trabajo?

Sobre el particular la Corte Constitucional ha sido enfética en su jurisprudencia, respecto a que la estabilidad ocupacional reforzada no se predica solo de las personas con contrato
de trabajo, sino que también le es aplicable a los contratistas independientes, a los aprendices y demés figuras donde se evidencia una prestacidon personal de servicio, dicha postura ha
quedado condensada también en Sentencia SU-049 de 2017, en la que se deja claramente establecido que:

“esta Corte ha sefialado que el derecho a la estabilidad laboral reforzada aplica no solo a quienes tienen un vinculo de trabajo dependiente estrictamente subordinado y sujeto al
derecho laboral, sino también a quienes estin insertos en relaciones ocupacionales divergentes, originadas por ejemplo en un contrato de prestacion de servicios o en un contrato
de aprendizaje. En efecto, desde la sentencia T-1210 de 2008 la Corte ha sostenido que “aiin en el seno del contrato de prestacion de servicios, puede predicarse ciertas garantias
de la que gozan las relaciones laborales, al cobrar importancia los principios de estabilidad laboral a ciertos sujetos”.'® Luego esta posicion se ha reiterado en distintas ocasiones,
como por ejemplo en las sentencias T-490 de 2010,'7 T-988 de 2012,'® T-144 de 2014'° y T-310 de 2015.2° En la sentencia T-040 de 2016, la Sala Tercera de Revision de la Corte
tutel6 el derecho a la estabilidad reforzada de una persona a quien se le termind sin causa justificable y sin autorizacién de la oficina del Trabajo su contrato de prestacion de
servicios, mientras estaba en condiciones de debilidad manifiesta. Sostuvo entonces que “la estabilidad laboral reforzada para personas en situacion de debilidad manifiesta por
su estado de salud aplica a todas las alternativas productivas, incluyendo al contrato de prestacion de servicios” >"”
Asi mismo y en la sefiala Sentencia, se indica:

16 Sentencia T-1210 de 2008 (MP Clara Inés Vargas Hernéndez). En esa ocasion la Corte sefialé que no estaban dadas las condiciones para declarar la existencia
de un contrato realidad, lo cual no obstaba para sefialar que la tutelante, por estar en circunstancias de debilidad manifiesta, era titular del derecho a la estabilidad
laboral reforzada. Sin embargo, concluy6 que la desvinculacién no se debi6 a las condiciones de salud de la peticionaria, por lo cual neg6 la tutela de los derechos
fundamentales invocados.

17 Sentencia T-490 de 2010 (MP Jorge Ignacio Pretelt Chaljub). La Corte en ese caso reconoci6 el derecho a la estabilidad laboral reforzada en el contexto de la
prestacion de servicios.

18 Sentencia T-988 de 2012 (MP Maria Victoria Calle Correa). Al conocer la tutela de una persona desvinculada irregularmente en condiciones de debilidad
manifiesta sefial6: “la estabilidad no depende de la denominacién del vinculo por el cual la persona logra ejercer una alternativa productiva”.

19 Sentencia T-144 de 2014 (MP Alberto Rojas Rios). Concedi6 entonces la tutela a una persona a la que se le termind su contrato de prestacion de servicios
mientras estaba en circunstancias de debilidad manifiesta: “la terminacion de un contrato de prestacion de servicios no puede servir de criterio objetivo para despedir
a una persona en situacion de discapacidad”, dijo la Sala Octava de Revision.

20 Sentencia T-310 de 2015 (MP Jorge Ignacio Pretelt Chaljub). En el caso de unas personas a quienes se les terminé su contrato de prestacién de servicios mientras
persistian las condiciones de salud que les dificultaban el desarrollo regular de sus funciones, la Corte indicd: “la proteccién constitucional de la cual deben gozar
los trabajadores que se encuentren en circunstancias de debilidad manifiesta [...] cobija no solo los casos de contratos laborales, sino también los asuntos en los
que se trate de contratos de prestacion de servicios”.

21 Sentencia T-040 de 2016 (MP Alejandro Linares Cantillo. SAPV Gloria Stella Ortiz Delgado). En esa ocasién concluyé que se viola “el derecho a la estabilidad
reforzada cuando (i) una entidad del Estado, (ii) no prorroga el contrato de prestacién de servicios de un sujeto en condicién de debilidad manifiesta por padecer
de fibrosis quistica, (iii) teniendo conocimiento de la enfermedad de la persona, (iv) sin demostrar una causal objetiva, diferente al simple vencimiento del término
para la terminacion del vinculo contractual, y (v) ante la continuidad del objeto del contrato.”




98

“mas que hablar de un principio de estabilidad laboral reforzada, que remite nominalmente por regla a las relaciones de trabajo dependiente, debe hablarse del derecho
fundamental a la estabilidad ocupacional reforzada, por ser una denominacién mas amplia y comprehensiva.?? Esta garantia tiene, como se dijo, arraigo constitucional directo
y aplica a quienes estén en condiciones de debilidad manifiesta, incluso si no cuentan con una calificacién de pérdida de capacidad laboral moderada, severa o profunda.”

¢ Cual es el procedimiento que se debe seguir para que se autorice por parte del Ministerio de Trabajo, el despido de un trabajador que ostenta una estabilidad ocupacional
reforzada?

Sea lo primero dejar claro, que el despido de una persona con estabilidad ocupacional reforzada, se encuentra precedido de verificar que efectivamente la persona no pueda de
conformidad a sus capacidades seguir haciendo parte de la comunidad laboral y/o productiva de la que hace parte, bien sea en virtud de un contrato de trabajo, de prestacion de servicios,
etc., pues el trabajo no debe ser entendido tinicamente como un medio de subsistencia o de proveer dinero, sino que tienen diferentes dimensiones al igual que las tiene el ser humano,
en consecuencia, ademas le proporciona a las personas, relaciones sociales, experticia en sus habilidades y/o competencias blandas y técnicas, y no menos importante, el trabajo aumenta
la dignidad del hombre, es por ello que el derecho al trabajo para las personas con alguna situacion de salud particular que lo pueda volver sujeto de discriminacién, es especialmente
protegido, ademas porque dicho derecho de rango Constitucional, se relaciona estrechamente con otros derechos, también consagrados en la Constitucién Politica de Colombia como
lo son el derecho a la dignidad, a la igualdad, al libre desarrollo de la personalidad y al minimo vital (Manrique Villanueva, 2011).

De conformidad con lo anterior, la Corte Constitucional en Sentencia T-1040 de 2001, ha establecido que:

“En materia laboral, la proteccion especial de quienes por su condicién fisica estan en circunstancia de debilidad manifiesta se extiende también a las personas respecto de las
cuales esté probado que su situacién de salud les impide o dificulta sustancialmente el desempefio de sus labores en las condiciones regulares, sin necesidad de que exista una
calificacion previa que acredite su condicion de discapacitados.

Por supuesto, el alcance constitucional de la proteccion especial depende de la exigibilidad de la carga impuesta al empleador. En situaciones como éstas, en principio corresponde
al empleador reubicar al trabajador en virtud del principio constitucional de solidaridad, asegurandole unas condiciones de trabajo compatibles con su estado de salud, para
preservar su derecho al trabajo en condiciones dignas. Sin embargo, el empleador puede eximirse de dicha obligacién si demuestra que existe un principio de razon suficiente de
indole constitucional que lo exonera de cumplirla.

En efecto, el alcance del derecho a ser reubicado por condiciones de salud tiene alcances diferentes dependiendo del &mbito en el cual opera el derecho. Para tales efectos resultan
determinantes al menos tres aspectos que se relacionan entre si: 1) el tipo de funcidén que desempeiia el trabajador, 2) la naturaleza juridica y 3) la capacidad del empleador. Si la
reubicacion desborda la capacidad del empleador, o si impide o dificulta excesivamente el desarrollo de su actividad o la prestacidon del servicio a su cargo, el derecho a ser
reubicado debe ceder ante el interés legitimo del empleador. Sin embargo, éste tiene la obligacién de poner tal hecho en conocimiento del trabajador, dindole ademas la oportunidad
de proponer soluciones razonables a la situacién.”

“Por otra parte, en algunos casos, el derecho a la reubicacién en un cargo compatible con las condiciones de salud del trabajador no se limita al simple cambio de funciones. Para
garantizar el ejercicio real de este derecho, la reubicacion debe estar acompafiada de la capacitacidon necesaria para que el trabajador se desempefie adecuadamente en su nueva
labor. Asi, el articulo 54 de la constitucion se refiere especificamente a las obligaciones que le competen al Estado y a los empleadores en lo que se refiere a la habilitacion
profesional y técnica y a la obligacién de garantizar a los disminuidos fisicos el derecho al trabajo de acuerdo con sus condiciones de salud.”

Claro lo anterior, encontramos el Concepto 363455 del 3 de diciembre de 2010, emitido por el Ministerio de la Proteccion Social, en el cual se indica el procedimiento que sigue el

Ministerio de Trabajo, con el fin de autorizar el despido de un trabajador que ostenta una estabilidad ocupacional reforzada y del cual destacamos:

22 Sentencia T-881 de 2012. En esa oportunidad, la Sala Primera de Revisién debia resolver el caso de una persona que fue desvinculada mientras se encontraba en
condiciones de debilidad manifiesta, en el contexto de un “contrato de aprendizaje”. En vista de que este tltimo tenia caracteristicas legales y contractuales que
permitian diferenciarlo, conforme a la jurisprudencia constitucional, del contrato laboral en sentido estricto, la Corte sefiald que en vez de hablar de derecho
fundamental a la estabilidad laboral reforzada se haria “referencia al derecho a la estabilidad ocupacional reforzada”. En ese caso concedid la tutela de este derecho.
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“En el caso de las personas incapacitadas o limitadas el empleador no puede despedirla por el hecho de estar incapacitado o limitado para trabajar, y si lo hace (despide) debe
pagar una indemnizacion equivalente a 180 dias, sin perjuicio de las demas prestaciones a que hubiera lugar conforme al articulo 26 de la Ley 361 de 1997, y las sentencias
Sentencia C-531 del 10 de mayo de 2000 y Sentencia T- 519 de 2003, que da la posibilidad de reintegro del trabajador.

Si la empresa desea despedir al trabajador, debera solicitar a la Inspeccién de Trabajo del Ministerio de la Proteccién Social, el permiso para que autorice con los soportes
documentales que justifiquen el despido argumentando que los puestos de trabajo existentes en la empresa, pueden empeorar las condiciones de salud del trabajador y que no
existen opciones de trabajo disponibles, acordes a las capacidades residuales de éste (aptitud fisica, sicoldgica y técnica), demostrando que se afecta el estado de salud del
trabajador, y las finanzas de la empresa.

Al existir la autorizacién del Inspector de Trabajo del Ministerio de la Proteccion Social para despedir a un trabajador por el hecho de tener discapacidad o padecer problemas de
salud, el empleador debe indemnizar al trabajador con el pago de ciento ochenta (180) dias de salario, segtn la sentencia T-519 de 2003, cuando el despido es por razén de la
limitacién de la persona.

El permiso o autorizacién del articulo 26 de la Ley 361 de 1997, se tramita conforme al Manual del Inspector de Trabajo paginas 120 a 138, con los términos de una investigacion
administrativa, se forma un expediente, con etapa probatoria, resolucién y los recursos de la via gubernativa, conforme al Cédigo Contencioso Administrativo, el Decreto 205 de
2003 y Ia Resolucién 951 de 2003.

La investigacion administrativa para autorizar el despido de una persona limitada o discapacitada es de tres (3) meses conforme al articulo 40 del Cddigo Contencioso
Administrativo.

En la investigacion administrativa laboral, se dard oportunidad al trabajador para ejercer el derecho de defensa, al final proferira resolucién contra la cual procederan los recursos
de reposicién y apelacion.

Finalmente, si la autorizacién de despido del trabajador limitado o incapacitado es por existir una justa causa, se debe en estos casos adelantar la investigacién administrativa
correspondiente, allegando los documentos que comprueben que se adelanto el proceso interno disciplinario por parte de la empresa, con los soportes y pruebas que comprueben
la existencia de la causal respectiva, dandole el Inspector al trabajador el derecho de defensa, para luego proferir la correspondiente autorizaciéon de despido, pero en este caso no
existe el derecho al pago de los 180 dias, segtin las sentencias sefialadas anteriormente, por presentarse una justa causa de despido.

Existe la libertad probatoria para probar que no existe cargo acorde al estado de salud del trabajador; el concepto es una guia para el sefior Inspector de Trabajo, lo importante es
probar que se cumplid con la reubicacion laboral y las diferentes recomendaciones médicas.

La empresa debe acreditar que no existe un cargo compatible con el estado de salud del trabajador y se ven afectados los intereses econémicos de la empresa en gran medida, y
los documentos.

Para que una autorizacién del Inspector de Trabajo, sea viable los soportes documentales son los siguientes:

a) Concepto, certificacion o dictamen mediante el cual el tratamiento de rehabilitaciéon culmind, no existe posibilidad de culminarse o no es procedente.

b) Estudios de puesto de trabajo con el objeto de determinar si efectivamente en la empresa existe o no un cargo acorde a la salud del trabajador.

¢) La discriminacién de cargos en la empresa.

d) Un documento que describa las competencias o funciones de cada cargo o puesto de trabajo relacionado en la némina, versus el perfil, aptitudes fisicas, sicolégicas y técnicas
con las que debe contar el trabajador que va a desempeiiar el cargo.

e) Cualquier tipo de documento mediante el cual el empleador pruebe haber agotado todas las posibilidades de reincorporacién o reubicacién laboral mencionados y que en los
puestos existentes en la empresa, empeorarian la condicion de salud del trabajador 6 que definitivamente con base en las capacidades residuales del trabajador, no existe un puesto
de trabajo para ofrecerle conforme a su estado de salud.

El anterior listado es una guia, donde el sefior Inspector es autdnomo para establecer los documentos que requiere para aprobar o no el despido del trabajador limitado o
incapacitado.”
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;Cuando una persona que ostenta una estabilidad ocupacional laboral reforzada es despedida por justa, es necesaria tramitar la autorizacion por parte del Ministerio de
Trabajo para que el despido sea eficaz?

Como hemos visto en las respuestas a las preguntas planteadas, las Altas Cortes y el Ministerio de Trabajo han establecido que para que el despido de una persona que ostenta un
fuero ocupacional reforzado, se eficaz aun cuando se trate de un despido con justa causa, debe estar precedido por la autorizacién del Ministerio del Trabajo quien validard mediante los
soportes probatorios allegados, que efectivamente se estd configurando una causal de las que sefiala el Cédigo Sustantivo del Trabajo para que se configure un despido con justa causa
y que no se trate de una conducta discriminatoria a la persona que padece alguna situacion de salud que le impide o dificulta sustancialmente el desempefio de sus labores. Asi las cosas,
los empleadores deberdn ser sumamente cuidadosos en aplicar el debido proceso, para no verse en la materializacién del riesgo de un reintegro via Accién de Tutela bien sea por
proteccion al derecho Constitucional al Debido Proceso o al Derecho Constitucional a la Estabilidad Ocupacional Reforzada, de esta manera es importante, cuando se va a finalizar un
contrato de trabajo por justa causa, seguir ademas lo sefialado por la Corte Constitucional en Sentencia C-593 de 2014, en la cual se establece respecto del debido proceso disciplinario,
lo siguiente:

“Como elementos constitutivos de la garantia del debido proceso en materia disciplinaria, se han sefialado, entre otros, “(i) el principio de legalidad de la falta y de la sancion
disciplinaria, (ii) el principio de publicidad, (iii) el derecho de defensa y especialmente el derecho de contradiccion y de controversia de la prueba, (iv) el principio de la doble
instancia, (v) la presuncién de inocencia, (vi) el principio de imparcialidad, (vii) el principio de non bis in idem, (viii) el principio de cosa juzgada y (ix) la prohibicién de la
reformatio in pejus.”, de tal manera que “la jurisprudencia constitucional ha establecido el conjunto de elementos minimos que debe contemplar el Reglamento Interno de Trabajo
al regular el procedimiento para la imposicién de las sanciones disciplinarias que en €l se contemplen, entre los que se encuentran (i) la comunicacién formal de la apertura del
proceso disciplinario a la persona a quien se imputan las conductas posibles de sancién, (ii) la formulaciéon de los cargos imputados, que puede ser verbal o escrita, siempre y
cuando en ella consten de manera clara y precisa las conductas, las faltas disciplinarias a que esas conductas dan lugar y la calificacién provisional de las conductas como faltas
disciplinarias. Aca debe recordarse que el mismo Cédigo Sustantivo del Trabajo dispone que tanto la conducta como su respectiva sancién debe encontrarse previamente
consagradas en el Reglamento Interno del Trabajo, (iii) el traslado al imputado de todas y cada una de las pruebas que fundamentan los cargos formulados, (iv) la indicacion de

un término durante el cual el acusado pueda formular sus descargos, controvertir las pruebas en su contra y allegar las que considere necesarias para sustentar sus descargos, (vi)

el pronunciamiento definitivo del patrono mediante un acto motivado y congruente, (vii) la imposicién de una sancién proporcional a los hechos que la motivaron; y (viii) la

posibilidad que el trabajador pueda controvertir, mediante los recursos pertinentes, todas y cada una de las decisiones ya sea ante el superior jerarquico de aquél que impone la
sancién como la posibilidad de acudir a la jurisdiccién laboral ordinaria.”

Sin perjuicio de lo anterior y pese a que la Corte Suprema de Justicia se encontraba dentro de la linea anteriormente sefialada, en el presente afio 2018 ha decidido cambiar su postura
y mediante Sentencia de fecha 11 de abril de 2018, dentro del Radicado 53394, indicando que cuando hay una justa causa de despido, no hay necesidad de solicitar autorizacién alguna
del Ministerio de Trabajo, asi:

“Lo que atras se afirma deriva del articulo 26 de la Ley 361 de 1997, pues, claramente, en ese precepto no se prohibe el despido del trabajador en situacién de discapacidad, lo
que se sanciona es que tal acto esté precedido de un criterio discriminatorio. Notese que alli se dispone que «ninguna persona limitada podra ser despedida o su contrato terminado
por razén de su limitacién», lo que, contrario sensu, quiere decir que si el motivo no es su estado bioldgico, fisiologico o psiquico, el resguardo no opera.

Lo anterior significa que la invocacién de una justa causa legal excluye, de suyo, que la ruptura del vinculo laboral esté basada en el prejuicio de la discapacidad del trabajador.

Aqui, a criterio de la Sala no es obligatorio acudir al inspector del trabajo, pues, se repite, quien alega una justa causa de despido enerva la presuncién discriminatoria; es decir, se

soporta en una razén objetiva.

Con todo, la decisién tomada en tal sentido puede ser controvertida por el trabajador, a quien le bastard demostrar su estado de discapacidad para beneficiarse de la presuncion de

discriminacién, lo que de contera implica que el empresario tendra el deber de acreditar en el juicio la ocurrencia de la justa causa. De no hacerlo, el despido se reputara ineficaz

(C-531-2000) y, en consecuencia, procedera el reintegro del trabajador junto con el pago de los salarios y prestaciones dejados de percibir, mas la sancidn de 180 dias de salarios
consagrada en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997.

2.1. Ahora, la Sala no desconoce que con arreglo al articulo 26 de la Ley 361 de 1997, en armonia con la sentencia C-531-2000 de la Corte Constitucional, la terminacién del
contrato de trabajo de un trabajador con discapacidad debe contar con la aprobacién del inspector del trabajo. Sin embargo, considera que dicha autorizacion se circunscribe a
aquellos eventos en que el desarrollo de las actividades laborales a cargo del trabajador discapacitado sea «incompatible e insuperable» en el correspondiente cargo o en otro
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existente en la empresa, en cuyo caso, bajo el principio de que nadie estd obligado a lo imposible o a soportar obligaciones que exceden sus posibilidades, podria rescindirse el
vinculo laboral, con el pago de la indemnizacidn legal.

En esta hipdtesis la intervencion del inspector cobra pleno sentido, pues en su calidad de autoridad administrativa del trabajo debe constatar que el empleador aplicé diligentemente
todos los ajustes razonables orientados a preservar en el empleo al trabajador, lo cual implica su rehabilitacién funcional y profesional, la readaptacion de su puesto de trabajo, su
reubicacion y los cambios organizacionales y/o movimientos de personal necesarios (art. 8 de la L. 776/2002). Por lo tanto, solo cuando se constate que la reincorporacion es
inequivocamente «incompatible e insuperable» en la estructura empresarial, podrad emitirse la autorizacidon correspondiente.

Asfi las cosas, para esta Corporacion:

(a) La prohibicién del articulo 26 de la Ley 361 de 1997 pesa sobre los despidos motivados en razones discriminatorias, lo que significa que la extincién del vinculo laboral
soportada en una justa causa legal es legitima.

(b) A pesar de lo anterior, si, en el juicio laboral, el trabajador demuestra su situacién de discapacidad, el despido se presume discriminatorio, lo que impone al empleador la carga
de demostrar las justas causas alegadas, so pena de que el acto se declare ineficaz y se ordene el reintegro del trabajador, junto con el pago de los salarios y prestaciones insolutos,
y la sancién de 180 dias de salario.

(c) La autorizacion del ministerio del ramo se impone cuando la discapacidad sea un obstaculo insuperable para laborar, es decir, cuando el contrato de trabajo pierda su razén de
ser por imposibilidad de prestar el servicio. En este caso el funcionario gubernamental debe validar que el empleador haya agotado diligentemente las etapas de rehabilitacién
integral, readaptacion, reinsercioén y reubicacion laboral de los trabajadores con discapacidad. La omision de esta obligacion implica la ineficacia del despido, més el pago de los
salarios, prestaciones y sanciones atras transcritas.”

Conclusiones

En la actualidad el concepto de estabilidad laboral reforzada por salud, fue reevaluado por el concepto de estabilidad ocupacional reforzada (Sentencia SU-049), con el cual se da
proteccion especial a las personas que contraen una enfermedad, o presentan por cualquier causa una afectacién médica de sus funciones, que les impida o dificulte sustancialmente el
desempefio de sus labores en condiciones regulares, siempre y cuando se constate de manera objetiva que experimentan una situacién constitucional de debilidad manifiesta, y se
exponen a la discriminacidn, con el fin de que no sean despojados de su medio de subsistencia (trabajo), independientemente que el mismo provenga de un contrato de trabajo, de un
contrato de prestacion de servicios, un contrato te aprendizaje, etc.

De conformidad con lo anterior, no es condicién obligatoria para ser sujeto de estabilidad ocupacional reforzada, el estar calificado con una pérdida de la capacidad laboral moderada,
severa o profunda.

La violacién a la estabilidad ocupacional reforzada, esto es no seguir el procedimiento establecido para que el despido sea autorizado por el Ministerio de Trabajo, asi se trate de un
despido con justa causa, hace que el despido sea ineficaz y como consecuencia de ello, por via judicial, en especial por via de Accioén de Tutela, mientras sea evidenciada una debilidad
manifiesta, da lugar a que se ordene el reintegro de la persona, asi como a que se ordene el pago de una indemnizacién de 180 dias, segtn lo previsto en el articulo 26 de la Ley 361 de
1997, interpretado conforme a la Constitucién.

Recomendaciones — Procedimientos
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Persona con situacion de salud que le
impide o dificulta sustancialmente el
desempeio de sus labores en las
condiciones regulares.

l

Por lo que se debe proceder a solicitar
autorizacion al Ministerio de Trabajo para
poder despedir o finalizar el contrato de la

persona.

En principio corresponde al empleador reubicar
al trabajador, asegurandole unas condiciones de
trabajo compatibles con su estado de salud, para
preservar su derecho al trabajo en condiciones

dignas.

El derecho a la reubicacién en un cargo
compatible con las condiciones de salud del
trabajador no se limita al simple cambio de
funciones. Para garantizar el ejercicio real de
este derecho, la reubicacion debe estar
acompafiada de la capacitacion necesaria para
que el trabajador se  desempeiie
adecuadamente en su nueva labor.

l

Si la reubicacion desborda la capacidad del
empleador, o si impide o dificulta
excesivamente el desarrollo de su actividad
o la prestacion del servicio a su cargo, el
derecho a ser reubicado debe ceder ante el
interés legitimo del empleador.

Sin embargo, lo anterior solo es
procedente cuando se demuestra que los
puestos de trabajo existentes en la
empresa, pueden  empeorar las
condiciones de salud del trabajador y que
no existen opciones de trabajo
disponibles, acordes a las capacidades
residuales de éste (aptitud fisica,
sicologica y técnica), demostrando que se
afecta el estado de salud del trabajador, y
las finanzas de la empresa

Al existir la autorizacion del Inspector
de Trabajo del Ministerio de la
Proteccion Social para despedir a un

trabajador por el hecho de tener |

discapacidad o padecer problemas de
salud, el empleador debe inde mnizar al
trabajador con el pago de ciento
ochenta (180) dias de salario.

Para que una autorizacion del Inspector de
Trabajo, sea viable los soportes
documentales son los siguientes:

a) Soporte de culminacién del tratamiento
de rehabilitacion, que no existe
posibilidad de culminarse o no es
procedente.

b) Estudios de puesto de trabajo que
permita determinar si efectivamente en la
empresa existe 0 no un cargo acorde a la
salud del trabajador.

¢) La discriminaciéon de cargos en la
empresa.

d) Un documento que describa las
competencias o funciones de cada cargo o
puesto de trabajo de la ndmina, versus el
perfil, aptitudes fisicas, sicoldgicas y
técnicas con las que debe contar el
trabajador que va a desempenar el cargo.
e) Cualquier tipo de documento mediante
elcual el empleador pruebe haber agotado
todas las posibilidades de reincorporacion
o reubicacion laboral y que en los puestos
existentes en la empresa, empeorarian la
salud del trabajador 6 que definitivamente
con base en sus capacidades residuales,
no existe un puesto de trabajo para
ofrecerle conforme a su estado de salud.

Si lo anterior no se cumple
y se comprueba una
debilidad manifiesta la
persona por via de Accion
de Tutela podrd reclamar
proteccién y el Juez de
Tutela podra declarar la
ineficacia del despido y
ordenar al empleador el
reintegro del trabajador,
junto con el pago de la
indemnizacion de ciento
ochenta (180) dias de
salario.
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Persona con situacién de salud que le
impide o dificulta sustancialmente el
desempefio de sus labores en las
condiciones regulares.

)

Se encuentra incursa en las justas causas para
dar por terminado el contrato de trabajo, de Allegar  los  documentos  que
conformidad al Cédigo Sustantivo del
Trabajo, el Contrato de Trabajo, el
Reglamento Interno de Trabajo y demds
reglamentos y procedimientos internos del

comprueben que se adelantd el proceso
interno disciplinario por parte de la
empresa, con los soportes y pruebas
que comprueben la existencia de la
Empleador. causal respectiva, ddndole el Inspector
al trabajador el derecho de defensa,
v para luego proferir la correspondiente
autorizacion de despido, pero en este
caso no existe el derecho al pago de los

A4

Aplicar y respetar debido proceso

disciplinario de conformidad a lo

sefialado en Sentencia C-593 de 2014 180 dfas, por presenfarse uma justa
causa de despido.

A 4

Proceder a solicitar autorizacion al
Ministerio de Trabajo para poder despedir ———
o finalizar el contrato de la persona.
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9.3.2 Examen médico de Retiro

Proceso Retiro

Subproceso Examenes Médicos Ocupacionales de Retiro o Egreso.

Definiciones

Examen Ocupacional: la definicién correspondiente se encuentra en el articulo 2 de la Resolucidon 2346 de 2007 y fue expuesta en la guia relacionada con exdmenes médicos
ocupacionales de preingreso.
Evaluaciones médicas ocupacionales de egreso: hacen parte de los exdmenes ocupacionales a realizar por parte del empleador a los trabajadores y se presenta a la finalizacién del
ciclo de vida laboral; la definicion correspondiente se encuentra en el articulo 6 de la Resolucién 2346 de 2007, en donde se sefiala:
“Aquellas que se deben realizar al trabajador cuando se termina la relacion laboral.
Su objetivo es valorar y registrar las condiciones de salud en las que el trabajador se retira de las tareas o funciones asignadas.
El empleador debera informar al trabajador sobre el tramite para la realizacion de la evaluacién médica ocupacional de egreso.
PARAGRAFO. Si al realizar la evaluacién médica ocupacional de egreso se encuentra una presunta enfermedad profesional o secuelas de eventos profesionales - no diagnosticados
-, ocurridos durante el tiempo en que la persona trabajo, el empleador elaborard y presentard el correspondiente reporte a las entidades administradoras, las cuales deberan iniciar
la determinacion de origen.”

Comentarios

Dentro de los examenes médico-ocupacionales a realizar por el empleador a sus trabajadores en el ciclo de la vida laboral, encontramos que, asi como para el ingreso es obligatorio
realizar examen médico de preingreso, también se encuentra consagrado legalmente la obligatoriedad de realizar al trabajador a su retiro, un examen médico ocupacional de egreso que
permite tanto al empleador como al trabajador si a causa de la labor realizada para la empresa, se presentan hallazgos asociados a presunta enfermedad de origen laboral y en caso
afirmativo, remitir por parte del empleador el reporte correspondiente a la ARL, para que se inicie la determinacién de origen y en dado caso asuma las prestaciones asistenciales y
econdmicas a que se tendrian derecho de conformidad a la normatividad legal vigente.

Bases Normativas: respecto de exdmenes médicos ocupacionales de preingreso, periddicos y de egreso existen obligaciones comunes para el empleador que deben ser cumplidas
independientemente del examen médico ocupacional a realizar, por ello se debera verificar la guia elaborada para examenes médicos ocupacionales de preingreso y periédicos donde se
pueden constatar las mismas, a saber: Articulo 7, 9, 10, 11, 15, 16 y 17 de la Resolucién 2346 de 2007.

Marco legal Obligacion Modo de cumplimiento o verificacion
Numeral 7 del Articulo 57 del Cédigo | Se contempla como una obligacion especial de los | Independiente del motivo de retiro, el empleador debe informar por escrito al ex
Sustantivo del Trabajo. empleadores el hacerle practicar examen sanitario y | trabajador el tramite para la realizacion de la evaluacién médica de retiro, con las

darle certificacion sobre el particular a la expiracion | indicaciones, direccion y teléfono de la Institucion Prestadora de Salud (IPS)
del contrato de trabajo y cuando asi lo solicite el | correspondiente donde puede realizarse la evaluacidn, la cual debe realizar dentro
trabajador. Se considera que el trabajador, por su | de los cinco (5) dias habiles siguientes a la fecha de retiro de la empresa.

culpa, elude, dificulta o dilata el examen, cuando
transcurrido cinco (5) dias a partir de su retiro no se
presenta donde el médico respectivo para la practica




105

del examen, a pesar de haber recibido la orden

correspondiente.

Articulo 3 de la Resolucién 2346 de 2007. | Sefiala que es para empleador de manera obligatoria, | Independiente del motivo de retiro, el empleador debe informar por escrito al ex
el realizar la evaluacién médica post-ocupacional o trabajador el tramite para la realizacion de la evaluacion médica de retiro, con las
de egreso. indicaciones, direcciéon y teléfono de la Institucién Prestadora de Salud (IPS)

correspondiente donde puede realizarse la evaluacion, la cual debe realizar dentro

Articulo 6 de la Resolucion 2346 de 2007. | El empleador deberéd informar al trabajador sobre el | de los cinco (5) dias habiles siguientes a la fecha de retiro de la empresa.
trimite para la realizacion de la evaluacién médica
ocupacional de egreso.

Si al realizar la evaluacion médica ocupacional de | Si se presentan hallazgos asociados a presunta enfermedad de origen laboral, el
egreso se encuentra una presunta enfermedad | empleador por intermedio del lider de seguridad y salud en el trabajo o responsable
profesional o secuelas de eventos profesionales - no | de Gestion Humana elabora y presenta el correspondiente reporte a la Aseguradora
diagnosticados -, ocurridos durante el tiempo en que | de Riesgos Laborales (ARL), para que se inicie la determinacidn de origen. Para el
la persona trabajo, el empleador elaborard y presentara | reporte se utiliza el “Formato Unico de Enfermedad Profesional - FUREP”.

el correspondiente reporte a las entidades
administradoras, las cuales deberan iniciar la
determinacion de origen.

Problemas juridicos - Preguntas a resolver

» (Es obligatorio informar a los trabajadores que se van a retirar de una empresa sobre la posibilidad que tienen de realizarse un examen médico ocupacional de egreso?
e ;Puede el empleador cobrar total o en parte a los trabajadores los exdmenes ocupacionales de egreso que se practiquen?

Jurisprudencia — Conceptos

.Es obligatorio informar a los trabajadores que se van a retirar de una empresa sobre la posibilidad que tienen de realizarse un examen médico ocupacional de egreso?
Dada la redaccién del numeral 7 del articulo 57 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, ha quedado duda sobre la obligatoriedad para el empleador de poner todo lo necesario a disposicién
del trabajador a su retiro, con el fin de que se realice el examen médico ocupacional de egreso, pues en la norma mencionada se indica “Dar al trabajador que lo solicite, a la expiracién
de contrato ... igualmente, si el trabajador lo solicita, hacerle practicar examen sanitario y darle certificacion sobre el particular”, sin embargo esta norma no se puede aplicar de forma
aislada, sino que se debe tener en cuenta también el articulo 3 y 6 de 1a Resolucion 2346 de 2007, en los cuales se establece la obligatoriedad para el empleador de informarle al trabajador
que se retira, dejando la evidencia correspondiente, sobre el tramite para la realizacién de la evaluaciéon médica de retiro, con las indicaciones, direccion y teléfono de la Institucion
Prestadora de Salud (IPS) correspondiente donde puede realizarse la evaluacién, la cual debe realizar dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes a la fecha de retiro de la empresa,
siendo decision del trabajador si asiste a no a la IPS a realizarse el examen de egreso.
Sin perjuicio de lo anterior, el Ministerio de Trabajo en reciente concepto, esto es, en concepto 08SE2017120300000028112, de fecha 2 de noviembre de 2017, pareciere olvidar en
parte las obligaciones sefialadas en la Resolucién 2346 de 2007, respecto de las evaluaciones médicas de egreso, al sefialar:
“(..0)
En vista de lo anterior, entenderia este despacho que el empleador expedira la orden de practica de examen de egreso solo si el trabajador asi lo solicitara de manera expresa al
momento de la finalizacién del vinculo laboral, asi mismo, el trabajador tendria hasta 5 dias habiles para practicarse el examen de egreso contados a partir de la expedicion de la
orden por parte del empleador, inicamente en los casos en que el trabajador, por razones de ubicacién geografica o por otra causa, no reciba asistencia médica de entes
especializados.
Finalmente, este despacho considera que el empleador podra dar directamente al trabajador la orden de practica de examen de egreso o podria igualmente hacer uso de cualquiera
de los medios de comunicacién utilizados constantemente por el empleador.”
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:Puede el empleador cobrar total o en parte a los trabajadores los examenes ocupacionales de egreso que se practiquen?

Ni siquiera en este caso en donde son optativos para el trabajador el realizarse o no los exdmenes médico ocupacionales de retiro o de egreso, el empleador puede cobrarle el costo
de los mismos si llegare a decidir realizarselos y como respaldo de los mismo, nuevamente recurrimos a lo sefialado en el articulo 11 de la Resolucidon 2346 de 2007 (modificado por el
articulo 1 de la Resolucién 1918 de 2009), donde quedé claramente establecido que el costo de cualquier evaluacién o examen ocupacional realizado por el empleador a un aspirante o
trabajador, asi sea complementario, debe ser asumido en su totalidad por el empleador y no puede ser solicitado o recobrado al aspirante o al trabajador, normatividad ademas ratificada
y respaldada en el Concepto 59676 de fecha 2 de abril de 2014, proferido por el Ministerio de Trabajo.

Conclusiones

Respecto de los examenes médico-ocupacionales de retiro, se tienen que si bien es cierto que los mismos se realizan a eleccidn del trabajador que se retira dentro de los 5 dias
siguientes a fecha de su retiro, es obligacién del empleador disponer todo lo necesario para que los mismos sean realizados, de tal manera que debe dejar constancia y/o prueba clara, de
que informo al trabajador que se retira de la empresa, sobre el tramite para la realizacién de la evaluacién médica de retiro, con las indicaciones, direccion y teléfono de la Institucién
Prestadora de Salud (IPS) correspondiente donde puede realizarse la evaluacion.

Si se presentan hallazgos asociados a presunta enfermedad de origen laboral derivados del examen médico ocupacional de egreso, el empleador por intermedio del lider de seguridad
y salud en el trabajo o responsable de Gestion Humana elabora y presenta el correspondiente reporte a la Aseguradora de Riesgos Laborales (ARL), para que se inicie la determinacion
de origen. Para el reporte se utiliza el “Formato Unico de Enfermedad Profesional — FUREP”.

Recomendaciones — Procedimientos

Evaluacion medica ocupacional de conformidad a

Retiro del Trabajador resultados de los exdmenes practicados.
l v
Programacién de exémenes médicos Entrega al trabajador de En'lrega al empleador del reporte '(,) Custodia conﬁdencial por
de egreso con el proveedor. los resultados cemﬁ,ca.do resultante .de la evaluacion parte qe la entidad t/ionde se
médica preocupacional, con los practicaron los examenes.
i hallazgos correspondientes, si lo mismo
Independiente del motivo de retiro, procede.
informar por escrito al extrabajador el l
tramite para la realizacion de la
evaluacién médica de retiro, con las Recepcion y evaluacion por parte de Gestion
indicaciones, direccién y teléfono de la Humana del reporte o certificado resultante de la
Institucién Prestadora de Salud (IPS) evaluacion médica de preingreso.
correspondiente donde puede realizarse l
la evaluacion, la cual debe realizar
dentro de los cinco (5) dias habiles i l
siguientes a la fecha de retiro de la Si se presentan hallazgos asociados a presunta Si se presentan hallazgos asociados a presunta
cmpresa. enfermedad de origen laboral, el empleador por enfermedad de origen comun, el extrabajador
intermedio del lider de seguridad y salud en el debera acudir a su Entidad Prestadora de
l trabajo o responsable de Gestion Humana Salud (EPS) para ser tratado.
Si el extrabajador opta por realizarse elabora y presenta el correspondiente reporte a
el examen médico de egreso, se la Aseguradora de Riesgos Laborales (ARL),
ejecutan los mismos ante la IPS para que se inicie la determinacién de origen.
correspondiente. Para el reporte se utiliza el “Formato Unico de v

Enfermedad Profe‘sional — FUREP”. > FIN
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10. Divulgacién

En virtud del objetivo planteado para el presente trabajo de grado, el cual se reduce a la creacion
de herramientas para el manejo legal y administrativo de las diversas condiciones de salud fisicas
y mentales que puede atravesar un candidato o trabajador en las etapas de vida laboral, los autores
han determinado la importancia de publicar, y por tanto dar a conocer el arduo trabajo en la
recoleccion de bibliografia, realizada para la consolidacion del presente documento, especialmente
para la consulta y uso de los empleadores en Colombia.

Asi entonces, se establecen como estrategias de divulgacion: la sustentacion, la incorporacion
a la biblioteca, la publicacion en la red DSpace y la socializacion del trabajo a las empresas en las
que actualmente laboran los responsables del documento.
La sustentacion del trabajo tendrd como objetivo mostrar los aspectos més importantes de la
investigacion, incluyendo objetivos, planteamiento del problema, justificacién, resultados y
conclusiones, los cuales dardn a conocer al publico algunos detalles del trabajo y permitiran
promover el interés de la consulta del mismo. Esta exposicion se llevara a cabo el dia miércoles
05 de septiembre en las instalaciones de la Universidad Sergio Arboleda de la ciudad de Bogota.

Por su parte, la Universidad Sergio Arboleda pondra a disposicion la consulta del presente
documento a estudiantes, egresados, profesores y personas autorizadas, en la biblioteca, con el fin
que sea utilizado como referencia de otros trabajos académicos o guia para situaciones en las que
sea util su aplicacion. Adicionalmente esta institucion cuenta con una red en la que se encuentran
los trabajos de grado de estudiantes de pregrado y postgrado, denominada DSpace, en donde sera
publicado el presente documento para consulta publica.

Finalmente, y con el objetivo de lograr un mayor alcance a la presente investigacion, los autores
han decidido socializar los resultados y conclusiones del trabajo, a los directivos de las empresas
donde se encuentran actualmente vinculadas, principalmente con el objetivo de fundar la necesidad

a los empleadores de implementar las guias propuestas.

11. Conclusiones
El trabajo bibliografico realizado, es innovador en cuanto no se registra y/o evidencia
antecedente de un estudio integral y unificado en el que se identifique y analicen en cada fase del

ciclo de la vida laboral, las situaciones o condiciones que se relacionan con la salud mental y fisica
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de los aspirantes y trabajadores y que pueden afectar o influir en dicho ciclo, en donde ademas se
indique a los empleadores cual puede ser el manejo més adecuado de las mismas para evitar la
presencia de fueros ocupacionales o la materializacién de los riesgos laborales identificados, en
las siguientes etapas y procesos:
Etapa y/o proceso de seleccion:

* Aplicacion de pruebas psicologicas.

* Examen médico de Preingreso - Incluye profesiograma, prueba de embarazo, VIH y

Pruebas de consumo de PSA.

* Prueba de poligrafo.
Etapa y/o proceso de formacién y desarrollo:

* Exposicion a riesgos laborales.

* Remuneracion salarial en trabajadores reubicados y deberes laborales de trabajadores

con restricciones laborales y discapacidad

* Examen médico periddico.

* Bateria psicosocial.

* Accidentes de trabajo.

* Enfermedades laborales.

* Incapacidades permanentes

* Incapacidades temporales.

* Rehabilitacion y reincorporacion ocupacional.

Etapa de retiro:

* Terminacién del contrato de trabajo de trabajador en situacion de debilidad manifiesta por

razones de salud.

* Examen médico de retiro.

Es claro que, aunque los temas abordados han sido objeto de estudio, no se ha construido un
documento que compile de forma estructurada y sintetizada, todo el ciclo de la vida laboral y que
sirva de herramienta preventiva, con fundamentos juridicos y practicos, que alerte y permita a los
empleadores y en especial sus areas de Gestion de Talento Humano, conocer para cada proceso
desarrollado en las etapas del ciclo laboral, cudl es el manejo adecuado a tener en cuenta en
cumplimiento de la normatividad, jurisprudencia y directrices de las entidades administrativas

competentes, asi como tener conocimiento sobre las situaciones especiales que se pueden
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presentar, la mejor manera de enfrentarlas y las posturas que han asumido las autoridades judiciales
y administrativas respecto de las mismas, con el fin de evitar vulnerar derechos fundamentales de
los trabajadores y a su vez tener seguridad juridica y no exponer o afectar la imagen corporativa,
la economia y competitividad de las empresas.

La presente investigacion y dada las posturas contrapuestas entre las entidades judiciales y
administrativas, permitié indagar por las distintas posibilidades a las cuales se estd enfrentando el
empleador, en relacion a la normativa legal, jurisprudencial y administrativa, que a su vez acarrean
obligaciones y deberes que le competen al empleador y generan derechos para el trabajador, a fin
de que el mismo no sea vulnerado y asi mismo las compaifiias tengan claras sus posiciones frente
a las distintas situaciones que se presenten de conformidad a los pardmetros o decisiones adoptadas

por las autoridades judiciales y administrativas en las situaciones analizadas.
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