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Conclusion



¢Cudl es el marco conceptual que se ha desarrollado en torno a la preven-
cion de riesgos laborales?

La legislacién en riesgos laborales y su marco conceptual se ha interpretado
tradicionalmente desde una ontologia individualista, sin embargo, el neoconstitu-
cionalismo ha transformado totalmente esta vision. El concepto de trabajo, por
ejemplo, se ha considerado tradicionalmente como acciones o actividades lleva-
das a cabo por un agente racional homo economicus que debid estar en total
control de su vida, y no desde una perspectiva macro que aprecia un contexto de
relaciones o como un derecho humano.

Este eje mostrard este cambio de paradigma epistemoldgico y sobre todo tra-
tard de mostrar dos lentes para comprender los retos existentes. Para ello, se em-
pezard identificando los cambios normativos en torno a la figura del contrato de
trabajo y los diversos agentes del cambio, es decir, comienza reconociendo a quie-
nes el Estado colombiano confiere la representacion legal del empleador, al mismo
tiempo que describe algunos mecanismos internos de proteccién al trabajador y
su entorno. Esta base permitird conocer también quiénes son los responsables de
su implementacién. Se busca particularmente empezar a construir los conceptos
base para el desarrollo del modulo. Este eje reconoce también que las leyes in-
ternacionales tienen un efecto en el contexto colombiano a través del bloque de
constitucionalidad.



Perspectivas en
relacién a la Legislacion
en Riesgos Laborales



Figura 1.
Fuente: shutterstock/101634379

Para poder apreciar de manera muy profunda el estudio de la legislacion en riesgos
laborales debemos empezar por comprender primero desde otra perspectiva concep-
tos claves que tradicionalmente se han interpretado desde un espectro individualista y
minimalista. Es precisamente la adopcion de este tipo de ontologia e interpretacién lo
que ha llevado al pais a no cumplir sus obligaciones de prevencion y gestidn en riesgos
laborales, y como consecuencia de ello, se han generado muchos casos de accidentes de
trabajo y enfermedades laborales en Colombia.

Dentro del espacio individualista se asume la estabilidad, el equilibrio y la igualdad en
el sistema social donde operan las empresas. Se promueve la no intervencion del Estado
en las interacciones de los agentes racionales ya que esto generaria rupturas y desequi-
librio afectando las operaciones del mercado.
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En este espacio se percibe y se inter-
preta al agente como un ser auténomo y
experto, un agente en control total de su
vida y sus acciones quien cuenta ademds
con el apoyo total de su familia y su co-
munidad. El concepto de “trabajo” se in-
terpreta en este contexto meramente en
términos de acciones realizadas por un
agente quien tiene la responsabilidad in-
dividual de transformar el mundo externo
utilizando su propia autonomia al mismo
tiempo que se transforma él mismo du-
rante el proceso. Sin embargo, cuando la
armonizacion dada del sistema y la racio-
nalidad del agente por alguna razon son
afectados, inmediatamente el Estado en-
tra a recuperar el equilibrio a través de la
adopcion de medidas minimalistas y en
casos mds graves se hace uso de diferen-
tes mecanismos como los aparatos coer-
citivos y judiciales. Este ha sido el marco
ontolégico que ha sido utilizado para el
disefio e interpretacién de la legislacion en
riesgos laborales en el siglo pasado.

Sin embargo, la Constitucion colombia-
na de 1991 ha transformado ese paradig-
ma y es precisamente esta apertura a este
nuevo constitucionalismo lo que ha impul-
sado un cambio de paradigma ontolégi-
co. ks decir, contrario a lo que sucede en
el espacio individualista el sistema social
donde operan las empresas, ya no se asu-
me estable, en equilibrio o igualdad, por el
contrario, el sistema social se percibe ca-
racterizado por una multitud de conflictos
y desigualdades de todo tipo que operan
en diferentes espacios abiertos y cerrados,
y en diferentes momentos constantes y es-
porddicos los cuales terminan generando
de manera salvaje dislocaciones sociales
externas e internas (Gutiérrez, 2015). El
agente en este espacio (empleador, traba-
jador o funcionario publico) podria ser re-
flexivo o no reflexivo debido al efecto de las
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desigualdades que caracteriza el sistema.
Siguiendo al socidlogo Bordieu (1979), los
agentes muchas veces serian impulsados
a actuar de cierta manera por una estruc-
tura interna o externa.

Figura 2.
Fuente: http://cursoconstitucionpol.blogspot.com.
c0/2009/03/titulo-v-de-la-organizacion-del-esta-
do.html

La mayoria de las veces los agentes
podrian ser conscientes de su entorno la-
boral, del trabajo que realizan y de la red
de relaciones dentro de la cual residen o
trobc:ljcm y, por tanto, ser reflexivos, sin
embargo, estarian atrapados por las rela-
ciones de poder en las que se encuentran
(Byrne, 2001). Por otro lado, los agentes
también podrian actuar de forma instinti-
va o no reflexiva, su racionalidad no estaria
dada debido no sélo a la falta de desarro-
llo de competencias duras y blandas, sino
también, a una inclinacién del agente a
actuar y reaccionar de cierta forma. Mds
especificamente, el agente internalizaria
del mundo externo una serie de disposicio-
nes duraderas en forma de un “habitus”
las cuales generarian prdcticas y actitu-
des que no serian coordinadas de manera
consciente (Byrne, 2001).



Seria un agente atrapado en el contexto de relaciones, muchas veces aislado, frustra-
do, distraido y desalentado. El ser humano trabajador entonces no se interpretaria como
un ser auténomo y en total control de su vida y sus acciones, y tampoco el concepto de
trabajo seria interpretado meramente en términos de una actividad o acciones, sino
que se reconoceria posicionado en este contexto caracterizados por relaciones de des-
igualdad de poder. Es por ello que la responsabilidad del Estado estaria direccionada a
reconocer al trabajador, no como un medio sino como un fin en si mismo, interpretando
al mismo tiempo el concepto de trabajo como un “derecho humano” el cual promueva
el respeto por su dignidad.

El trabajo y el contexto de relaciones

El trabajo es una actividad principalmente realizada por los seres humanos. Esto im-
plica que no se considera trabajo aquella actividad realizada por los animales, mdqui-
nas (robot) o un programa de algoritmos avanzados (Inteligencia artificial). El agente
a través de sus acciones transforma y modifica el mundo externo, y de esta manera, al
mismo tiempo logra transformarse a si mismo en el proceso. Sin embargo, es importan-
te enfatizar que la humanizacion y dignificacion dependen no sélo de su interaccion con
el mundo prdctico o con la transformacion de los objetos de las cuales hace uso, sino
también, de su interaccién con el mundo social porque las interacciones en diferentes
espacios es lo que lo humaniza y lo dignifica en el proceso creador.

Figura 3.
Fuente: shutterstock/386746354
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Nuestra humanizacién emanay es producto del trabajo de nuestros antepasados, de
una sociedad preexistente que logré acumular cierto conocimiento el cual hoy hereda-
mos y podemos utilizar en el presente posibilitando asi la creatividad y la innovacién del
ser humano.

El reconocimiento del trabajo como un derecho humano

El Estado colombiano ha adquirido obligaciones a nivel internacional y ha reconocido
el trabajo como un derecho humano. Esto implica también reconocer su universalidad,
interdependencia, indivisibilidad y progresividad. El derecho al trabajo es universal ya
que le corresponde a toda persona, es interdependiente ya que tiene efectos sobre otros,
es decir, cuando hay una violacién del derecho al trabajo esto termina afectando grave-
mente otros derechos de la persona. Un ejemplo de ello seria cuando al trabajador no se
le reconoce un salario, una prestacién econémica, o hay un despido injusto.

El trabajador aqui al no contar con un “minimo vital” no podria gozar de una vida en
condiciones de dignidad, afectando asi su calidad de vida. lgualmente, es indivisible por-
que no se puede fragmentar, y es progresivo no sélo porque estd en un continuo desa-
rrollo sino también porque el Estado una vez haya adoptado medidas para su garantia
no puede retroceder en su proteccion.

El trabajo es reconocido como derecho humano a nivel internacional en la Declara-
cion Universal de los Derechos Humanos que en su articulo 23 sefala que “Toda persona
tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a condiciones equitativas y sa-
tisfactorias de trabajo y a la proteccién contra el desempleo” (1948, p. 7). Por su parte,
el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (Pidesc) establece
que:

Los Estados Partes en el presente pacto reconocen el derecho de toda per-
sona al goce de trabajo equitativa y satisfactoria que le aseguren en espe-
cial una remuneracién que proporcione como minimo a todos los trabajadores:

i) Un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin distinciones de ninguna es-
pecie; en particular, debe asegurarse a las mujeres condiciones de trabajo no inferiores
a las de los hombres, con salario igual por trabajo igual.

i) Condiciones de existencia dignas para ellos y para sus familias conforme a las dispo-
siciones del presente Pacto. La seguridad y la Higiene en el trabajo; Igual oportunidad
para todos de ser promovidos, dentro de su trabajo, a la categoria superior que les co-
rresponda, sin mds consideraciones que los factores de tiempo de servicio y capacidad.
El descanso, el disfrute del tiempo libre, la limitacion razonable de las horas de trabajo
y las vacaciones periddicas pagadas, asi como la remuneracion de los dias festivos (Pi-
desc, 1976, pp. 11-12).
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De la misma manera, a nivel del Sistema Interamericano el Protocolo Adicional a la
Convencién Americana sobre Derechos Humanos en materia de DESC “Protocolo de San
Salvador” (1988) el cual fue aprobado en Colombia por la Ley 319 de 1996 establece en
su articulo 6 el derecho al trabajo, el derecho al goce de condiciones justas, equitativas
y satisfactorias de trabajo (articulo 7) y los derechos sindicales (articulo 8). A nivel inter-
nacional también la definid el concepto de trabajo en términos de “trabajo decente”
comprendiéndolo como “la oportunidad de acceder a un empleo productivo que genere

un ingreso justo, la seguridad en el lugar de trabajo y la proteccién social para las fami-
lias” (OIT, 2017, p. 4).

El trabajo no es sélo una actividad, sino también un derecho a tener un trabajo de-
cente, y para conseguir este objetivo se necesita entender el trabajo como un contexto
de relaciones el cual brinde al trabajador condiciones laborales decentes que le permita
llevar una vida digna asigndndole al mismo tiempo al Estado obligaciones positivas de
desarrollar un sistema que permita prevenir los riesgos y las necesidades a las cuales
el trabajador estd expuesto. Ahora bien, por virtud del bloque de constitucionalidad
estas normas y tratados firmados y ratificados por Colombia entran al ordenamiento
legal interno, por lo cual tienen efectos juridicos sobre el territorio. Por su parte, la Cor-
te Constitucional Colombiana también ha insistido en su jurisprudencia que reconoce
al trabajo como un derecho humano ya que “es una manifestacion de la libertad del
hombre y por tanto en ultimo término tiene su fundamento en la dignidad de la persona
humana” (Corte Constitucional, 1992, p. 1). Y es que la misma Constitucion Politica de
Colombia se expresa en relacién al tema en su articulo 25 donde destaca que “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 25,1991). Por otro lado, el articulo 48 subraya que “La Seguridad Social
es un servicio publico de cardcter obligatorio que se prestard bajo la direccion, coordi-
nacion y control del Estado...” (Articulo 28, 1991) mientras que el articulo 53 habla sobre
los minimos fundamentales del derecho al trabajo y el articulo 54 resalta el compromiso
del Estado de proveer capacitacion laboral a los trabajadores.

al

En relacion a la OIT Colombia ha
firmado y ratificado convenios: 87/1948

=)

sobre la libertad sindical y proteccion del oI e .
derecho de sindicacién, el Convenio nu- O.rgomzooon Internacional  del
mero 29 de 28 de junio de 1930 y el Con- Trabajo.

venio numero 105 de 1957.




Estos principios constitucionales se po-
nen en prdctica y se ven reflejados en el
Cédigo Sustantivo del Trabajo el cual en su
articulo 5 precisa el concepto de trabajo
como “...toda actividad humana libre, ya
sea material o intelectual, permanente o
transitoria, que una persona natural eje-
cuta conscientemente al servicio de otra,
y cualquiera que sea su finalidad, siempre
que se efectue en ejecucion de un contra-
to de trabajo” (Cdédigo Sustantivo del Tra-
bajo, 1951, p. 11).

Figura 4.
Fuente: https://goo.gl/tVa5tP

Ahora bien, el trabajo como contexto
de relaciones debe ser entendido de ma-
nera histérica y de acuerdo con los diversos
modos de produccidén en los cuales ha es-
tado inmerso. El Cédigo Sustantivo del Tra-
bajo en Colombia derivado de los Decretos
2663 y 3743 de 1951 adoptados por la Ley
141 de 1961 establece en su articulo 1 que
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su “finalidad establecida es la de lograr la
justicia en las relaciones que surgen entre
[empleadores] y trabajadores, dentro de
un espiritu de coordinacién econdmica vy
equilibrio social” (Cédigo Sustantivo del
Trabajo, 1951, p. 10). Sin embargo, el codi-
go se dio en un contexto donde no se re-
conocian las desigualdades entre las par-
tes, y en donde las relaciones laborales se
consideraban sostenibles o indefinidas en
el tiempo, es decir, un trabajador, podria
demorar toda su vida trabajando en una
empresa, sin embargo, hoy en dia debido
a la flexibilizacion laboral, las relaciones
laborales han cambiado y se caracterizan
por su temporalidad, es decir, las relacio-
nes laborales a través de un contrato du-
ran muy poco ya que son celebrados por
un periodo muy corto de tiempo.

Contrato de trabajo

Las relaciones de las partes en el con-
texto del trabajo se dan a través de acuer-
dos o un contrato de trabajo. Esto implica
que en el campo del derecho para poder
hablar de trabajo, es necesario que las
partes se hayan puesto de acuerdo en re-
lacion a un contrato de trabajo y se debe
tener en cuenta que los contratos pueden
ser escritos o verbales.

-
5]

Contrato de trabajo

De acuerdo con el art. 22 del Cédigo Sustantivo del

Trabajo:

1. El Contrato de trabajo es aquél por el cual

una persona natural se obliga a prestar un servicio

personal a otra persona natural o juridica, bajo la con-

tinuada dependencia o subordinacién de la segunda y

mediante remuneracion.

2. Quien presta el servicio se denomina traba-

jador, quien lo recibe y remunera empleador, y la remu-

neracién, cualquiera que sea su forma, salario (Cédigo



Figura 5.
Fuente: shutterstock/540478930

Los contratos de trabajo tienen elementos esenciales:

a. La actividad personal del trabajador, es decir, realizada por si mismo.

b. La continuada subordinacién o dependencia del trabajador respecto del empleador,
que faculta a éste para exigirle el cumplimiento de érdenes, en cualquier momento, en
cuanto al modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponerle reglamentos la cual debe
mantenerse por todo el tiempo de duracion del contrato. Todo ello sin que afecte el

honor, la dignidad y los derechos minimos del trabajador en concordancia con los tra-
tados o convenios internacionales que sobre derechos humanos relativos a la materia
obliguen al pais, y

c. Un Salario como retribucién del servicio (Cédigo Sustantivo del Trabajo, 1951, p. 16).

De acuerdo con el Codigo Sustantivo del Trabajo existen diferentes tipos de contrato
de trabajo y todos los trabajadores que tengan un contrato de trabajo deben estar afi-
liados al Sistema de Riesgos Laborales por el empleador.
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El no vincularlos genera obligaciones de
asumir prestaciones econdmicas y asis-
tenciales sin perjuicio de las multas que
aplique el Ministerio de Trabajo. Entre los
contratos de trabajo encontramos el con-
trato a término fijo, el contrato a término
indefinido, el contrato temporal, ocasional
o accidental y el contrato de aprendizaje.

Los contratos de trabajo son diferentes
a los contratos de prestacién de servicios
en varios sentidos, es decir tienen conteni-
do de cardcter civil y/o comercial y pueden
ser celebrados ya sea por una persona na-
tural o una persona juridica. En este tipo
de contrato no se debe cumplir horario ni
ordenes permanentes y los aportes de sa-
lud y pension son pagados directamente
por el contratista.

El articulo 1495 del Cdédigo Civil colom-
biano regula a los contratos de prestacion.
Sin embargo, es importante mencionar
que es obligacion del contratista de afiliar-
se al Sistema General de Riesgos Labora-
les.

Es menester también tener en cuenta
que la Ley define la capacidad para con-
tratar. En su articulo 29 de dicho codigo
se establece que “tienen capacidad para
celebrar el contrato individual de trabajo
todas las personas que hayan cumplido
diez y ocho (18) afios” (Codigo Sustantivo
del Trabajo, 1951, p. 5).
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Aqui también es importante resaltar que el Cédigo Civil colombiano establece la pre-
suncién de capacidad en su articulo 1503, es decir, “Toda persona es legalmente capaz,
excepto aquellas que la Ley declara incapaces” (Cédigo Civil, 1873, p. 361), al mismo
tiempo que define en el articulo 1502 los requisitos para obligarse, esto implica que:

Para que una persona se obligue a otra por un
acto o declaracion de voluntad, es necesario:

Que sea legalmente capaz.
Que consienta en dicho acto o declaraciény
su consentimiento no adolezca de vicio.

Que recaiga sobre un objeto licito.
Que tenga una causa licita (Codigo Civil,
1873, p. 360).

En este momento recomendamos ver el video:

https://www.youtube.com/watch?v=CoMdBJ2fl7o

Representantes del empleador

E El Cédigo Sustantivo del Trabajo en su
articulo 32 determina los representantes
del empleador. Cuando hablamos de re-

Representantes del empleador presentantes del empleador estamos ha-

Glosario. Representantes del empleador: Son ciendo referencia a oquellos personas que
aquellos que ejerzan funciones de direccion o st .
administracién tales como directores, geren- pueden tomar decisiones como si fuesen
tes, administradores, sindicos o liquidadores, los duenos de laem presay CIqUI' también se
mayordomos y capitanes de barco, y quienes . .
ejercitan actos de representacion con la ac- |Qc|uyen oquellos que el empleodor deCI(.jO
quiescencia expresa o tdcita del empleador 'ﬁJQr como representantes en su ausencia,

y los intermediarios (Cédigo Sustantivo del

trabajo, 1951). como cualquier trabajador de direccion,

confianza y manejo, por ejemplo, algun
coordinador y director, que dentro de la
empresa realice funciones que puedan ser
de mando y que pueda estar al frente de
toda la entidad podria denominarse.
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De la misma manera dicho cédigo nos habla de las sucursales. Nos dice la norma
que:

tablecimiento en otros municipios, distintos del domicilio principal, de-
ben constituir publicamente en cada uno de ellos un apoderado, con la
facultad de representarlos en juicios o controversias relacionados con
los contratos de trabajo que se hayan ejecutado o deban ejecutarse en
el respectivo municipio. (Cdédigo Sustantivo del Trabajo, 1951, p. 25).

, , Los patronos que tengan sucursales o agencias dependientes de su es-

Cuando no se tenga un apoderado, se tendrd como notificado judicial y adminis-
trativamente a través de quien lidere la sucursal o agencia y este directivo responderd
solidariamente si omitiere darle aviso a la notificacién judicial al empleador.



Tercerizacion laboral

El decreto 583 de 2016 establece algu-
nas definiciones en relacién a la terceriza-
cion laboral que es importante analizar e
incluye: trabajadores en mision, simple in-
termediario, proveedor, beneficiario, acti-
vidad misional permanente, tercerizacién
laboral y contratista independiente.

Aqui es importante también revisar la
Resolucion 5670 de 2016 del Ministerio de
Trabajo:

Por el cual se establecen lineamientos
respecto de la Inspeccién, Vigilancia y
control que se adelante frente al conte-
nido de los articulos 74 de la Ley 1753 de
2015y 63 de la Ley 1429 de 2010, asi como
de sus Decretos Reglamentarios (p. 1).

Esta resolucion incorpord los lineamien-
tos en relacién a la tercerizacion laboral
y la forma de detectarla por parte de las
entidades de vigilancia del Estado colom-
biano. De acuerdo con dicha Resolucién a
las cooperativos de trabajo asociado les
queda prohibido llevar a cabo actividades
de intermediacion laboral.

E5)7

iRecomendacion!

Una vez visto este tema te invita-
mos a realizar la actividad de repa-
so: emparejamiento.
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Obligaciones del empleador

El articulo 56 del Codigo Sustantivo del Trabajo impone al empleador obligaciones de
proteccién y garantia de la seguridad de los trabajadores. Estas obligaciones se relacio-
nan al desarrollo de la vida social y profesional del mismo, a su humanizacion, y esencial-
mente, a la prevencién de accidentes laborales y enfermedades profesionales. El articulo
57 especifica cudles son esas obligaciones.Obligaciones de los trabajadores

I ]| Lectura recomendada

Ver lectura Complementaria
Obligaciones de los patronos.
Cédigo Sustantivo del Trabajo.
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Obligaciones de los trabajadores

El trabajador también tiene ciertas obligaciones en relacion al trabajo que desempenfa. Estas obligaciones las encon-
tramos en el articulo 58:

Realizar personalmente la labor, en los tér-
minos estipulados; observar los preceptos
del reglamento y acatar y cumplir las orde-
nes e instrucciones que de modo particular
la impartan el empleador o sus represen-
tantes, segun el orden jerdrquico estable-
cido.

No comunicar con terceros, salvo la autori-
zacién expresa, las informaciones que ten-
ga sobre su trabajo, especialmente sobre
las cosas que sean de naturaleza reservada
o cuya divulgacion pueda ocasionar perjui-
cios al empleador, lo que no obsta para de-
nunciar delitos comunes o violaciones del
contrato o de las normas legales del traba-
Jjo ante las autoridades competentes.

Conservar y restituir un buen estado, salvo
el deterioro natural, los instrumentos y Uti-
les que le hayan sido facilitados y las mate-
rias primas sobrantes.

Guardar rigurosamente la moral en las re-
laciones con sus superiores y comparieros.

Comunicar oportunamente al empleador
las observaciones que estime conducentes
a evitarle dafios y perjuicios.

Frestar la colaboracion posible en casos de
siniestro o de riesgo inminente que afec-
ten o amenacen las personas o cosas de la
empresa o establecimiento.

Observar las medidas preventivas higiéni-
cas prescritas por el médico del patrono o
por las autoridades del ramo.

Observar con suma diligencia y cuidado
las instrucciones y drdenes preventivas de
accidentes o enfermedades profesionales.

8a. La trabajadora en estado de embarazo
debe empezar a disfrutar la licencia remu-
nerada consagrada en el numeral T del ar-
ticulo 236, al menos una semana antes de
la fecha probable del parto (Cédigo Sus-
tantivo del Trabajo, 1957, p. 46).

Figura 6.
Fuente: propia
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Reglamento interno de trabajo

El reglamento interno de trabajo establece aquellas particularidades no contempla-
das de forma especifica por la ley y que aplican al contexto de la empresa. Es el docu-
mento que establece las normas al interior de la misma, las obligaciones y prohibiciones.
Es una herramienta importante ya que determinan las condiciones a que deben suje-
tarse el (empleador) y sus trabajadores en la prestacién del servicio (Coédigo Sustantivo
del Trabajo, 1951) sirviendo de drgano informativo, organizativo y sancionatorio en el
respectivo establecimiento. Se encuentra regulado desde el articulo 104 al 120.

El articulo 105 nos dice que:

Estd obligado a tener un reglamento de trabajo todo empleador que ocu-

pe mds de cinco (5) trabajadores de cardcter permanente en empresas
Obligacién de comerciales, o mds de diez (10) en empresas industriales, o mds de veinte
adoptarlo (20) en empresas agricolas, ganaderas o forestales.

En empresas mixtas, la obligacion de tener un reglamento de trabajo existe

cuando el empleador ocupe mds de diez (10) trabajadores (Codigo Sustan-

tivo del Trabajo, 1951, p. 104).

El articulo 106 nos dice que:

En términos de elaboracion, “El empleador puede elaborar el reglamento
Elaboracion sin intervencién ajena, salvo lo dispuesto en pacto, convencién colectiva,

fallo arbitral o cuando con sus trabajadores” (Codigo Sustantivo del Traba-

jo, 1951, p.104).

El articulo 107 nos dice que:

“El reglamento hace parte del contrato individual de trabajo de cada uno
Efecto juridico | de los trabajadores del respectivo establecimiento, salvo estipulacién en

contrario, que sin embargo, solo puede ser favorable al trabajador” (Codi-

go Sustantivo del Trabajo, 1951, p. 105).
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{Qué debe
contener el
Reglamento de
trabajo?

Cldusulas
ineficaces

En términos de contenido, el articulo 108 menciona que:
El reglamento debe contener disposiciones normativas de los siguientes
puntos;

1.

2.
3.

0 ® N

10.
11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

Indicacion del (empleador) y del establecimiento o lugares de trabajo
comprendidos por el reglamento.

Condiciones de admisién, aprendizaje y periodo de prueba.
Trabajadores accidentales o transitorios.

Horas de entrada y salida de los trabajadores; horas en que principia y
termina cada turno si el trabajo se efectua por equipos; tiempo desti-
nado para las comidas y periodos de descanso durante la jornada.
Horas extras y trabajo nocturno, su autorizacion, reconocimiento y
pago.

Dias de descanso legalmente obligatorio; horas o dias de descanso
convencional o adicional; vacaciones remuneradas; permisos, especial-
mente lo relativo a desempefio de comisiones sindicales, asistencia al
entierro de companeros de trabajo y grave calamidad doméstica.
Salario minimo legal o convencional.

Lugar, dia, hora de pagos y periodo que los regula.

Tiempo y forma en que los trabajadores deben sujetarse a los servicios
médicos que el empleador suministre.

Prescripciones de orden y seguridad.

Indicaciones para evitar que se realicen los riesgos profesionales e ins-
trucciones, para prestar primeros auxilios en caso de accidente.

Orden jerdrquico de los representantes del empleador, jefes de seccion,
capataces y vigilantes.

Especificaciones de las labores que no deben ejecutar las mujeres y los
menores de dieciséis (16) afos.

Normas especiales que se deben guardar en las diversas clases de la-
bores, de acuerdo con la edad y el sexo de los trabajadores, con miras a
conseguir la mayor higiene, regularidad y seguridad en el trabajo.
Obligaciones y prohibiciones especiales para el empleador y los traba-
jadores.

Escala de faltas y procedimientos para su comprobacion; escala de
sanciones disciplinarias y forma de aplicacién de ellas.

La persona o personas ante quienes se deben presentar los reclamos
del personal y tramitacion de estos, expresando que el trabajador o los
trabajadores pueden asesorarse del sindicato respectivo.

Prestaciones adicionales a las legalmente obligatorias, si existieren.
Publicacion y vigencia del reglamento (Cédigo Sustantivo del Trabajo,
1951, pp. 105-106).

El articulo 109 nos dice que:

No producen ningun efecto las cldusulas del reglamento que desmejoren
las condiciones del trabajador en relacion con lo establecido en las leyes,
contratos individuales, pactos, convenciones colectivas o fallos arbitra-
les, los cuales sustituyen las disposiciones del reglamento en cuanto fue-
ren mds favorables al trabajado (Cédigo Sustantivo del Trabajo, 1951, p.
106).
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El articulo 110 nos dice que:

“El reglamento no debe contener las reglas de orden meramente técnico o
administrativo que formule el patrono para la ejecucién de los trabajos, ni
normas distintas de las mencionadas en el articulo 108" (Codigo Sustantivo
del Trabajo, 1951, p. 107).

Normas
excluidas

El articulo 111 nos dice que:
Sanciones “Las sanciones disciplinarias no pueden consistir en penas corporales, ni
disciplinarias en medidas lesivas de la dignidad del trabajador” (Cédigo Sustantivo del
Trabajo, 1951, p. 107).

El articulo 112 nos dice que:

“Cuando la sancion consista en suspension del trabajo, ésta no puede ex-
ceder de ocho (8) dias por la primera vez, ni de dos (2) meses en caso de
reincidencia de cualquier grado” (Codigo Sustantivo del Trabajo, 1951, p.
107).

El articulo 114 nos dice que:
Sanciones no “El empleador no puede imponer a sus trabajadores sanciones no previstas
previstas. en el reglamento, en pacto, en convencién colectiva, en fallo arbitral o en el
contrato individual” (Codigo Sustantivo del Trabajo, 1951, p. 108).

Suspensiéon del
trabajo.

El articulo 115 nos dice que:

Antes de aplicarse una sancién disciplinaria el empleador debe dar oportu-
nidad de ser oido tanto al trabajador inculpado como a dos (2) represen-
tantes del sindicato a que éste pertenezca. No producird efecto alguno la
sancion disciplinaria que se imponga pretermitiendo este tramite (Codigo
Sustantivo del Trabajo, 1951, p. 108).

El articulo 113 nos dice que:

1. Las multas que se prevean sélo pueden causarse por retrasos o faltas
al trabajo sin excusa suficiente; no pueden exceder de la quinta parte del
salario de un (1) dia, y su importe se consigna en cuenta especial para
dedicarse exclusivamente a premios o regalos para los trabajadores del
establecimiento.

2. El empleador puede descontar las multas del valor de los salarios.

3. La imposicién de una multa no impide que el patrono prescinda del pago
del salario correspondiente al tiempo dejado de trabajar (Codigo Sustanti-
vo del Trabajo, 1951, pp. 107-108).

Procedimiento
para imponer
sanciones.

Multas
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El empleador publicard en cartelera de la empresa el reglamento interno de
trabajo y en la misma fecha informard a los trabajadores mediante circular
interna del contenido de dicho reglamento, fecha desde la cual entrard en
aplicacién.
La organizacion sindical, si la hubiere y los trabajadores no sindicalizados,
podrdn solicitar al empleador dentro de los quince (15) dias hdbiles siguien-
tes los ajustes que estimen necesarios cuando consideren que sus cldusulas
contravienen los articulos 106, 108, 111, 112 o 113 del Cdédigo Sustantivo del

Objeciones al Trabajo.

reglamento de Sino hubiere acuerdo, el inspector del trabajo adelantard la investigacion

trabajo correspondiente, formulard objeciones si las hubiere, y ordenard al emplea-
dor realizar las adiciones, modificaciones o supresiones conducentes, sefia-
lando como plazo mdximo quince (15) dias hdbiles, al cabo de los cuales, el
empleador realizard los ajustes so pena de incurrir en multa equivalente a
cinco (5) veces el salario minimo legal mensual vigente.
Una vez cumplida la obligacion del articulo 12, el empleador debe publicar
el reglamento del trabajo, mediante la fijacion de dos (2) copias en carac-
teres legibles, en dos (2) sitios distintos. Si hubiere varios lugares de trabajo
separados, la fijaciéon debe hacerse en cada uno de ellos.

Tabla 1.
Fuente: basado en el Cédigo Sustantivo del Trabajo

Lectura recomendada

Ver lectura Complementaria
Reglamento Interno de Trabajo.
Cdédigo Sustantivo del Trabajo.
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Reglamento de higiene y seguridad en el trabajo

El articulo 349 del Codigo Sustantivo del trabajo estipula que sélo:

Por lo tanto, es una obligacién del empleador elaborar el reglamento y se debe man-
tener actualizado.

Figura 7.
Fuente: shutterstock/633363035

Las empresas deben asegurarse de proveer una infraestructura y herramientas que
aseguren la seguridad de los trabajadores y adoptar medidas que protejan la vida en
dignidad, la salud y la moralidad.



¢{Que debe con-
tener el regla-
mento?

Publicacion

Vigilancia y San-
ciones

El articulo 350 estipula que por los menos debe contener:

Proteccion de higiene personal de los trabajadores.

Prevencion de accidentes y enfermedades.

Servicio médico, sanidad del establecimiento y salacunas en su caso.

Prohibicion de facilitar alojamiento en edificios de industrias peligro-

sas o insalubres.

5. Provisién de sillas para trabajadores de tiendas, boticas, fabricas, ta-
lleres y establecimientos similares.

6. Cuando se trata de trabajos con soldadura eléctrica, las condiciones
que deben reunir los locales y los elementos de proteccién para los
trabajadores.

7. Normas especiales, cuando se trate de empresas mineras y petroleras.

8. Medidas de seguridad en las empresas de energia eléctrica, en los
depdsitos de explosivos, de materias inflamables y demds elementos
peligrosos.

9. Higiene en las empresas agricolas, ganaderas y forestales (Codigo

Sustantivo del Trabajo, 1951, p. 304).

El articulo 351 nos dice que:

~oN

“El empleador debe mantenerlo fijado en dos (2) lugares visibles del local
del trabajo” (Cédigo Sustantivo del Trabajo, 1951, p. 305).

El articulo 351 nos dice que:

Corresponde al Ministerio del Trabajo, por conducto de la oficina nacio-
nal de medicina e higiene industrial (hoy divisién o secciéon de empleo y
seguridad social de las respectivas direcciones regionales del trabajo), ve-
lar por el cumplimiento de las disposiciones de este capitulo, atender las
reclamaciones de patronos y obreros sobre la transgresion de sus reglas,
prevenir a los remisos, y, en caso de reincidencias o negligencia, imponer
sanciones, teniendo en cuenta la capacidad econdémica del transgresor y
la naturaleza de la falta cometida (Cédigo Sustantivo del Trabajo, 1951,
p. 305).

Tabla 2.
Fuente: propia
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Politica de prevencion de consumo de
alcohol y drogas alucinégenas

Todas las empresas deben contar con
una Politica de prevencién de consumo de
alcohol y drogas alucinégenas, la cual le
permitird al trabajador desarrollar su labor
de manera segura. Esto implica que el em-
pleador tiene la obligacion de preservar,
mantener y mejorar la salud individual y
colectiva de los trabajadores en sus ocu-
paciones y que deben ser desarrolladas en
sus sitios de trabajo en forma integral e in-
terdisciplinaria (Resolucién 1016, 1989).

Esto es importante ya que el consumo
de alcohol, tabaco y sustancias psicoac-
tivas afectan los ambientes y condiciones
de trabajo, generando riesgos en la salud
de los trabajadores que pueden ocasionar
accidentes y enfermedades laborales. Sin
embargo, en este punto es importante re-
cordar la interpretaciéon que tiene la Corte

Figura 8.
Fuente: shutterstock/294558506

Constitucional sobre el poder disciplinario
del empleador en el consumo de alcohol y
sustancias psicoactivas:

Respecto de estos casos, no se podrdn
tomar medidas disciplinarias, si no se de-
muestra por parte del empleador lainciden-
cia negativa que el consumo de sustancias
psicoactivas tiene sobre el cumplimiento de
las obligaciones de los trabajadores, y cual-
quier otro aspecto que sea determinante
para la calificacion de la conducta como
grave. Lo anterior, en el marco del respeto
al debido proceso en la relacion laboral, el
cual implica por lo menos que el trabajador
debe tener la oportunidad de ejercer su de-
recho a la defensa con relacién a la circuns-
tancia alegada por su empleador (Cor-
te Constitucional, Sentencia C-636/16).
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Acoso laboral

Figura 9.
Fuente: https://www.asistenciamedicolegal.com/single-post/que-es-el-acoso-laboral

Muchos factores llevan a las empresas a desarrollar ambientes de trabajo caracteri-
zados por el conflicto. En donde los trabajadores en sus interacciones generan agresio-
nes verbales y fisicas, ofensas, en general un ambiente caracterizado por insultos ofen-
sivos, intimidatorios y persistentes. Como respuesta a este flagelo que estd afectando a
muchas empresas en Colombia el Congreso emitié en el 2006 la Ley 1010 “Por medio de
la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo”. De 2 a 10 salarios minimos son
las multas para quien lo realice o el empleador que lo tolere hasta el pago de indemniza-
cion cuando se presente terminacidn del contrato de trabajo sin justa causa. El articulo
2 establece las diferentes modalidades de acoso.
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El articulo 2 establece las diferentes modalidades de acoso:

Todo acto de violencia contra la integri-
Maltrato dad fisica o moral, la libertad fisica o se-
laboral xual y los bienes de quien se desempere
como empleado o trabajador.

Toda conducta cuyas caracteristicas de
reiteraciéon o evidente arbitrariedad per-
mitan inferir el propdsito de inducir la
renuncia del empleado o trabajador, me-
diante la descalificacién, la carga excesi-
va de trabajo y cambios permanentes de
horario.

Persecucién
laboral

Todo trato diferenciado por razones de
raza, género, origen familiar o nacional,
Discriminacién | credo religioso, preferencia politica o si-

laboral tuacion social o que carezca de toda ra-
zonabilidad desde el punto de vista labo-
ral.

Toda accién tendiente a obstaculizar el

Entorpecimiento cumplimiento de la labor o hacerla mds

laboral gravosa o retardarla con perjuicio para el
trabajador o empleado.

Inequidad Asignacion de funciones a menosprecio
laboral del trabajador.

Toda conducta tendiente a poner en ries-
go la integridad y la seguridad del traba-
Desprotecciéon | jador mediante 6rdenes o asignacion de
laboral funciones sin el cumplimiento de los re-
quisitos minimos de proteccion y seguri-

dad para el trabajador.

Tabla 3.
Fuente: Ley 1010, 2006
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Figura 10.
Fuente: shuttersctock/547750285

Comité de Convivencia Laboral

La normativa que los regula es la Re-
solucion 652 de 2012 y la Resolucién 1356
de 2012. De acuerdo con dicha regulacién,
— el periodo de los miembros es por 2 afos
@ y estard compuesto por 2 representantes
del empleador y 2 de los trabajadores con
sus respectivos suplentes. Si las empre-

Mecanismo que se debe establecer dentro de sas cuentan con menos de 20 trobojodo-

una empresa para admitir y procesar las recla- L, i
maciones presentadas y relacionadas a casos res el comité estard conformado por un

de acoso laboral, representante de los trabajadores y 1 del

empleador, con sus respectivos suplentes,
los cuales se elegirdn por el empleador y
los trabajadores. El comité se debe reunir
cada tres meses y se pueden reelegir. La
Resolucion 652 de 2012 establece las fun-
ciones de dicho comité y las del presidente
se encuentran en el articulo 7.

Legislaciéon en riesgos laborales - eje 1 Conceptualicemos



Conclusion

El objetivo de este eje fue el de evaluar el marco conceptual que se ha desarrollado
en torno a la prevencion de riesgos laborales. Utilizando diferentes lentes de interpre-
tacion pudimos evaluar el concepto de “trabajo” no sélo como una actividad humana
sino también pudimos apreciar al agente inmerso dentro de un contexto de relaciones
de desigualdad de poderes, por lo tanto, de esta ontologia se derivan obligaciones de
proteccién por parte del empleador. Una vez adoptada esta nueva posicion ontoldgica
decidimos revisar conceptos claves dentro de la normatividad en riesgos como el con-
trato de trabajo, representantes del empleador, obligaciones de los actores, asi como
el Reglamento interno, el Reglamento de higiene y seguridad, Politica de prevencién y
consumo de alcohol y acoso laboral. La revision de estos conceptos desde otro espectro
ontoldgico es importante, ya que se disefiaron dentro de un contexto en los cuales no se
reconocia un Estado social de derecho.
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