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Resumen

El objetivo de la presente investigacion es evidenciar el impacto laboral y social del fuero
laboral por discapacidad en Colombia, asi como el rol de gestion humana en este escenario; con
el fin de formular tendencias que permitan a las empresas desmitificar la enfermedad y la
invalidez en la organizacion. Dicho estudio esta elaborado mediante un enfoque cualitativo,
cuya teleologia es la investigacion de un fendmeno en un contexto de la vida real. En
consecuencia, se realizaron encuestas semiestructuradas a las personas responsables del proceso
de seleccién y contratacion dentro de algunas compariias colombianas, los datos recopilados
fueron analizados usando el esquema conceptual referencial operativo (ECRO) de Pichon
Riviere.

El planteamiento del problema gir6 en torno a determinar si el fuero de estabilidad laboral
reforzada por enfermedad en Colombia se constituye en una barrera para la vinculacion laboral.
Los resultados obtenidos pretenden indagar las perspectivas de empleadores colombianos,
respecto el fuero de estabilidad laboral reforzada por invalidez, identificar razones por las que
hay empresas colombianas que se abstienen de contratar personas con algun tipo de discapacidad
o enfermedad y finalmente, formular parametros que orienten la accién de las empresas, acerca

de la enfermedad y la estabilidad laboral en las organizaciones.

Palabras clave:

Estabilidad laboral reforzada, enfermedad, discapacidad, invalidez, vinculacion laboral.
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1 Introduccién

Es comdn encontrar hoy en dia diferentes instituciones y movimientos en procura de la
defensa de los derechos de las minorias, mujeres, etnias, poblacion discapacitada, migrante, entre
otros. El derecho, en su especialidad laboral, no es la excepcidn y para el objeto de estudio, se
analizara la poblacién en situacion de discapacidad por enfermedad o invalidez en el contexto
empresarial.

Existen una serie de variables que completan una compleja ecuacion a saber, las altas cortes,
esto es, La Corte Constitucional y la Corte Suprema de Justicia; los empleadores y la parte débil
de toda esta relacion, el empleado, nuestro sujeto de estudio, cuando se ve menoscabada su
salud, se enferma.

Ahora bien, qué es mas humano que la enfermedad, la fragilidad, la finitud y no obstante ello,
se genera la percepcion que al interior de las organizaciones esta vedado el enfermarse, dado que
los empleadores buscan mayor productividad y eficiencia de los empleados a cualquier costo.
¢Sera posible bajo estas condiciones de enfermedad y discapacidad el seguir aportando al
desarrollo de la estrategia organizacional sin dejar de lado la dignidad humana?, de ser
afirmativa la respuesta ;Qué inhibe o disuade a los empleadores de contratar a una persona,
buena en su quehacer, con presencia de alguna alteracién en su salud, partiendo de la base de los
beneficios que tiene una empresa el contratar personas con algun tipo de discapacidad?

Podria presumirse que se debe a la pérdida del poder, se le arrebat6 al empleador la potestad
de ser la parte fuerte de la relacion, se ve menguada la subordinacion y con ello, la posibilidad de
castigar y ejercer la potestad disciplinaria con todas sus consideraciones.

En este acapite cobra una especial relevancia la obra de Michael Foucault en vigilar y

castigar, el castigo y la disciplina, la microfisica del poder en las instituciones modernas.
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Dado lo anterior, es fundamental reconocer el rol que deben asumir las empresas,

especialmente las areas de Talento Humano, en el proceso de seleccion y contratacion de
personal con discapacidad por enfermedad o invalidez, asi como identificar la percepcion de
diferentes empresas respecto este tema. Por su parte, Dave Ulrich, sostiene que, las areas de
talento humano deben constituirse como adalides, defensores de los trabajadores, sin descuidar la
imperiosa tarea de aportar a la cadena de valor de la organizacion (Ulrich, 2018). En este punto
surge entonces la pregunta acerca de si el fuero de estabilidad laboral reforzada por enfermedad
en Colombia es una barrera para la vinculacion laboral.

Esta investigacion tuvo un enfoque cualitativo a través de entrevistas semiestructuradas al
personal responsable de los procesos de seleccidn y contratacion dentro de diferentes empresas.

Posteriormente, los datos recopilados fueron analizados teniendo en cuenta los aportes
teoricos de diferentes autores, de esta forma se desarrollaron las conclusiones y resultados aqui
presentados, asi como una guia que contiene parametros que orienten la accién de las empresas,

acerca de la enfermedad y la estabilidad laboral en las mismas.

2 Planteamiento del Problema

Rios de tinta se han escrito en lo que respecta la discapacidad y el trabajo, problemaética que
en medio de la pandemia ocasionada por Sars Cov 2 (Covid 19) se acentla, tal como lo expuso
Stefan Tromel, especialista senior sobre discapacidad de la OIT en Ginebra, el cual sostuvo que
“(...) en este momento el desafio en materia de inclusion laboral tiene que ver con que las
empresas, en conjunto con los organismos publicos, puedan evitar retroceder lo que han logrado

avanzar en los tltimos afos.” (Tromel, 2020).
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Con el fin de dimensionar el caso colombiano en este topico de discapacidad y vinculacién

laboral, es preciso comprender que no existe una cifra precisa que nos permita sondear las
personas con algun tipo de discapacidad en el territorio nacional, suponiendo un primer problema
para las personas con esta condicion, debido a la dificultad en su caracterizacion y censo, aquello
que no es medible claramente, no es posible comprender integramente. No obstante, se acude al
censo nacional del DANE realizado en el 2005, el cual capt6 un total de 2.624.898 (Dos millones
seiscientos veinticuatro mil ochocientos noventa y ocho) personas que refirieron tener alguna
discapacidad, siendo el equivalente al 6.3% del total de la poblacion (Departamento

Administrativo Nacional Estadistico, 2005).

Ahora bien, de conformidad con el registro de Localizacion y Caracterizacion de Personas
con Discapacidad RLCPD, el cual se entiende como una herramienta que permite recopilar via
web, informacion sobre donde estan y como son las personas con algun tipo de discapacidad
residentes en Colombia (MinSalud, 2013), indica que a diciembre de 2019 esta cifra ascendia a
un total de 1.539.750 (Un mill6n quinientos treinta y nueve mil setecientos cincuenta) personas
con discapacidad, lo cual supondria una variacion del 3.25% de personas discapacitadas

(Ministerio de Salud y Proteccion Social, Marzo 2020).

Fuente de informacion N° Personas con discapacidad | % De la poblacion total
DANE Censo 2005 2.624.898 6,3%
RLCPD diciembre de 2019 1.539.750 3.05%

Tabla 2, Porcentaje de personas con discapacidad en Colombia segun ultimo nivel educativo
aprobado!

L El porcentaje de la poblacién total en el RLCPD se calcula usando la proyeccion poblacional del DANE de 2019
(507374.478).
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Una vez abordado la cantidad de personas en situacion de discapacidad, es menester traer a

colacion otras barreras que inciden para valorar su acceso al mercado laboral, que enfrentan esta

poblacion, las cuales se pueden indexar en las siguientes categorias (Camargo, 2017) :

1. Ingreso a la educacidn superior
2. Canales de busqueda de empleo

3. Barreras psicoldgicas

Respecto el acceso a la educacion superior, esta aseveracion encuentra sustento adicional en la
siguiente ilustracion. La exigua participacion de las personas en condicién de discapacidad a

educacidn superior, entendiendo ésta en los niveles técnico, tecnoldgico, universitario y posgrado

Ministerio de Salud y Proteccion Social de Colombia

Porcentaje de personas con discapacidad mayores a 24 afios de edad,
segun ultimo nivel educativo aprobado. RLCPD 2002 - 2019

41.61%

De las personas con
discapacidad mayores a
24 afios al momento del
registro: 41.62% tenian
como ultimo nivel
educativo aprobado la
Primaria, 20.06% la
Basica Secundaria, y
29.9% de las personas no
habian alcanzado ningun
nivel educativo.

29.90%

20.06%

l sl wdiiin 0
(o]

Qy & Del total de la paoblacion
& e\‘l en el RLCPD mayor a 24
R N afos, 398.555(31.47%)
reportd no saber leer ni
escribir.

Fuentes: MSFS: SISPRO, RLCPD, 2002 - 2019
Tabla 2, Porcentaje de personas con discapacidad mayores a 24 afios.?

2 Imagen tomada de: (Ministerio de Salud y Proteccién Social, Marzo 2020)
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encuentra asidero en la dificultad para el acceso y la alta desercion en edades tempranas

(Red2Red Consultores, 2013).

La falta de adecuacion de los planes de formacion de educacion superior a las
necesidades y particularidades de las personas con discapacidad, que se hace patente,
por un lado, en la falta de medios adaptados y, por otro, en el escaso grado de ajuste
de la formacion a la demanda del mercado laboral; es decir, en la escasa vinculacion
de la Formacion Profesional con aquellas profesiones que presentan mayores nichos

de empleo por cubrir. (Red2Red Consultores, 2013)

En lo que respecta la barrera en los canales de busqueda de empleo, las plataformas
tecnoldgicas no suelen adaptar sus medios, infraestructura y servicios para que personas en
situacion de discapacidad puedan acceder a las mismas, sumado al ideario colectivo de los
empleadores, de la falta de competencias y habilidades de las personas con discapacidad

(Camargo, 2017).

Finalmente, respecto las barreras psicoldgicas se encuentra que socialmente, las personas en
situacién de discapacidad son victimas de la indiferencia y desconocimiento de sus posibilidades
y limitaciones en los diferentes ambitos: académico (Red2Red Consultores, 2013), laboral y
social.

“Actitudes negativas del entorno, de indiferencia o desconocimiento, hacia las personas con
discapacidad, pueden generar problemas de autoestima. Esto dificulta el proceso de desarrollo
emocional y, por ende, educativo y laboral.” (Camargo, 2017)

Una vez analizadas las barreras ad supra descritas, la siguiente imagen, en la cual se evidencia

las personas en situacién de discapacidad que se encuentran laborando, por tipo de contrato y por

10
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actividad econdmica, denotando que el 71% de las personas con discapacidad no cuentan con un

contrato laboral, lo cual se podria explicar en qué, el contrato laboral sea verbal y por ende

indefinido (Al respecto recuerda la sala laboral de la Corte suprema de justicia (Quevedo C. C.,

Sentencia SL2600-2018 R.69175, Junio 27 de 2018): “Asi, la falta de una estipulacion escrita

sobre el término fijo, hace que el contrato laboral se entienda celebrado a tiempo indefinido”

(Articulo 45, Cddigo Sustantivo del Trabajo), en el mejor de los casos o que dadas las

condiciones de contratacion, revista de ilegalidad y se contrate en contravia de las condiciones

minimas laborales, como lo es, el salario minimo legal mensual vigente. (Ver imagen 2)

Ocupa también la atencién ese 12% del cual no se tiene informacion y que s6lo un 17%

brinde certeza respecto el tipo de contrato (Fijo e indefinido).

Ministerio de Salud y Proteccion Social de Colombia

Personas con discapacidad trabajando

SERVICIOS
PECUARIA

Por actividad = otra acTiviDaD
econdmica INDUSTRIA

44,417

COMERCIO

AGRICOLA 38,575

10,000 20,000 30,000 40,000 50,000

A término

fijo A término

7% indefinido
10%

Sin
Informacion
12%

Por tipo de
contrato

Sin
contrato
71%

Fuentes: MSFS: SISPRO, RLCFPD, 2002 - 2019

En total 195.586 personas en
el RLCPD reportaron
encontrarse trabajando.

De las personas que se
encontraban trabajando,
44.963 (26%) tenian como
actividad economica
Servicios, y 38.575 (22%) se
dedicaba a la agricultura. La
distribucion porcentual por
actividad econdmica no ha
variado en el tiempo.

En cuanto al tipo de
contrato, 139.396(71%)
personas refirieron trabajar
sin contrato laboral.

La distribucion en cuanto a
actividad y tipo de contrato
no ha variado en el tiempo.

Tabla 3, Personas con discapacidad trabajando®

3 Imagen tomada de: (Ministerio de Salud y Proteccién Social, Marzo 2020)

11
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Ministerio de Szlud y Proteccion Social de Colombia

Personas con discapacidad segun el nivel de ingreso. RLCPD

64.31%

20.07%

- iﬂi“ﬁ 0.54% 0.26% 0.12% 0.27%

Sin Ingreso Menos de De $500,001 a De $1,000,001a DeS$1,500,001a De$2,000,001a Masde 52,500,001
$500,000 1,000,000 1,500,000 2,000,000 2,500,000
990204 309.104 57107 8252 4.035 1.899 4218

990.204 (64,30%) de las personas con discapacidad no tienen ningun tipo de
ingreso, y 309.104 (20%) reciben menos de $500.000 pesos mensuales.

Fuentes: MSP.

n

- ISPRA Bl PR 2009 - 201
SISPRO, RLCPI 102 - 2019

rFU, £00L = 201

Tabla 4, Personas con discapacidad segun el nivel de ingreso.*

Es asi como podemos aseverar que la discapacidad y la pobreza guardan una estrecha
relacion, en tanto que la discapacidad implica severas consecuencias econémicas que no sélo
afectan el individuo sino también a su familia, mismo que puede ser transmisible a las siguientes

generaciones (Roncancio, 2015).

Como bien se ha podido observar, entre las barreras de acceso al mercado laboral, que generan
un alto indice de desempleo en la poblacion discapacitada, sumado a la precarizacién laboral, son
condiciones que acentuan esta problematica, en contraste con el resto de la poblacion. “Escasas
oportunidades de empleo genuino, desventajas significativas en el mercado laboral, bajos ingresos,

(Ver imagen 3) asignacién de tareas no calificadas y de escasa productividad, omision de derechos

4 Imagen tomada de: (Ministerio de Salud y Proteccién Social, Marzo 2020)

12
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Iabc;fales, ;ubocupacién horaria, empleos de baja calidad y altamente inestables, se mantienen
e incluso se acentuan” (Sempertegui, Febrero 23 de 2015).

Esta precarizacion se torna evidente al identificar que el 64.31% en situacion de discapacidad
no tengan ningun ingreso econémico, el 20.07% devenguen menos de $500.000 (Quinientos mil
pesos), de $ 500.000 a 1.000.000, en el cual se situa el rango del salario minimo legal mensual
vigente sea tan solo de un 3.71% y un total de 1.19% de personas con salarios superiores a

$1.000.000 (Un mill6n de pesos).

2.1 Examenes médico ocupaciones de preingreso, ¢La gran barrera?

De conformidad con la Sentencia T-849/04 en lo atinente a los manuales de Salud industrial y
examenes pre-ocupacionales, la Corte Constitucional determind que estos no desconocen la
Constitucion Politica y por el contrario, tienen por finalidad conocer previamente las condiciones
fisicas del futuro trabajador, para asi “verificar que efectivamente cuente con las aptitudes fisicas
para desempefar el cargo a proveer, sin detrimento de su salud o integridad fisica, y en beneficio
de la empresa.” (Gil, Sentencia T-849, Septiembre 2 de 2004). No obstante encontrarse
amparados constitucionalmente, estos exdmenes guardan obligatoriedad en su realizacion con
sustento en la Resolucion 1016 de 1989, expedida por el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, articulo 10 numeral 1, “Realizar exdmenes médicos, clinicos y paraclinicos para
admision, seleccion de personal, ubicacion segun aptitudes, cambios de ocupacion, reingreso al
trabajo y otras relacionadas con los riesgos para la salud de los trabajadores.” (Resolucién 1016),
en concordancia con Resolucion 6398 de 1991, expedido por el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social “Por el cual se establece la obligatoriedad de las valoraciones ocupacionales de

ingreso” (Resolucion 6398).

13
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Es asi como estos exdmenes médicos pre-ocupacionales se constituyen como un verdadero

tamiz y como la principal fuente diagndstica con que cuentan los empleadores para evitar que
personas en situacion de discapacidad pasen este filtro. Escenario que se percibia més evidente
hasta el afio de 1996, donde la Corte Constitucional plantea la ilegalidad de las pruebas de VIH
como conditio sine qua non para la vinculacion laboral.
Los enfermos de Sida, e inclusive los portadores sanos del VIH, vienen siendo objeto
de discriminacion social y laboral. EI Estado no puede permitir tal discriminacion,
basicamente por dos razones: porque la dignidad humana impide que cualquier sujeto
de derecho sea objeto de un trato discriminatorio, pues la discriminacion, per se, es
un acto injusto y el Estado de derecho se fundamenta en la justicia, con base en la
cual construye el orden social; y porque el derecho a la igualdad comporta el deber
irrenunciable del Estado de proteger especialmente a quienes se encuentran en
condiciones de inferioridad manifiesta. Es un ser humano y, por tanto, titular de
todos los derechos proclamados en los textos internacionales de derechos humanos.
(Mesa D. V., Mayo 30 de 1996)

La sentencia citada constituye un precedente historico en materia laboral y social, al reconocer
el imperativo categorico del estado Colombiano de reconocer y proteger a estas personas
tradicionalmente segregadas, al indicar que: “El grado de civilizacion de una sociedad se mide,
entre otras, por la manera como coadyuva con los débiles, los enfermos y en general con los mas
necesitados y no, en cambio, por la manera como permite su discriminacion o eliminacion (...)”

(Mesa D. V., Mayo 30 de 1996).

14



UNIVERSIDAD

EAFIT

lada M

2.2 jVINDICTA!

“- De eso se trata todo esto... te estds vengando por lo que te hicieron.

- Lo que me hicieron me cred. Un principio del universo es que cada accion provoca
una reaccion opuesta e igual.

- ¢Asi lo ves? ;Como una ecuacion?

- Lo que me hicieron fue monstruoso.

- ... 'Y crearon un monstruo.” (McTeigue, 2006)

¢Existira otra razon por la cual los empleadores se abstengan de contratar personas en
condiciones de discapacidad?

Para dar continuidad a esta problemaética y una vez comprendido que la estabilidad laboral
reforzada obstaculiza, condiciona el proceso de terminacion de la relacion laboral,
circunscribiéndola a causales muy especificas, en las cuales el empleador ve limitada
radicalmente su potestad disciplinaria, la posibilidad de finalizar la relacion contractual. Es asi
como nace una herramienta capaz de racionalizar el poder disciplinario del empleador y evitar
terminaciones caprichosas, arbitrarias y por ende, tiranicas. “todo acto de autoridad de hombre a
hombre que no se derive de la absoluta necesidad, es tiranico.” (Beccaria, 1764, pag. 19).

En congruencia con el planteamiento precedente, se introduce el concepto de la sancion, la
pena, ante la ineficacia, ineptitud, negligencia o no compatibilidad entre el empleado y el
empleador, este, bajo unas causales previa y taxativamente definidas, podra dar por finalizado el
contrato de trabajo.

Valga realizarse una mencion especial al concepto de pena, el cual, otrora, consistia en toda la
posibilidad de afliccion al cuerpo, el sufrimiento prolongado y publico, que disuadiera o

infringiera terror al resto de la comunidad, a fin de evitar incurrir en conductas similares, practica

15
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que ha evolucionado en el tiempo para lo cual encontramos los castigos no corporales, ir tras el

alma (Foucault, Vigilar y castigar nacimiento de la prision, 1976, pag. 23)

“El cuerpo se encuentra aqui en situacion de instrumento o intermediario; si se interviene
sobre él encerrdndolo o haciéndolo trabajar, es para privar al individuo de una libertad
considerada a la vez como un derecho y un bien.” (Foucault, Vigilar y Castigar nacimiento de la
prision, 1976, pag. 18)

Es asi como hoy podemos encontrar una muy “civilizada” forma de tortura, el privar a una
persona de la posibilidad de realizacion personal, profesional y académica, el cerrar las puertas
del mundo laboral implicara: negarle la posibilidad de trabajar, proyectarse, construir una
familia, estudiar, en dltimas, lo despojamos de su dignidad. “El castigo ha pasado de un arte de
las sensaciones insoportables, a una economia de los derechos suspendidos.” (Foucault, Vigilar y
Castigar nacimiento de la prision, 1976, pag. 18)

El mercado laboral al mejor estilo de la eugenesia, buscara la eliminacion de los “individuos
defectuosos” hacerse de los mejores y mas sanos, a fin de optimizar sus medios de produccion y
por ende su rentabilidad, cerrando el mercado laboral para las personas con enfermedades que las
hace sujetos de especial proteccion, reafirmando y mutando el poder que le fue vedado, ya no de
terminar contratos, sino de impedir que estos puedan siquiera nacer.

“El soldado se ha convertido en algo que se fabrica; de una pasta informe, de un cuerpo
inepto, se ha hecho la maquina que se necesitaba; se han corregido poco a poco las posturas;
lentamente, una coaccion calculada recorre cada parte del cuerpo, lo domina, pliega el conjunto,
lo vuelve perpetuamente disponible, y se prolonga, en silencio, en el automatismo de los habitos;
en suma, se ha "expulsado al campesino™ y se le ha dado el "aire del soldado™ (Foucault, Vigilar

y castigar nacimiento de la prision, 1976)

16
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be la misma manera el mercado laboral busca soldados “sanos” para enriquecer y hacer mas
eficiente la cadena productiva, “retirar el campesino” es eliminar viejos habitos, la
improductividad, el sujeto enfermo, la remora que impide el progreso y eficiencia.

Es asi como cobra total sentido formularse el siguiente cuestionamiento: El fuero de

estabilidad laboral reforzada por enfermedad en Colombia ¢Barrera para la vinculacion laboral?

3 Justificacion

Es pertinente y vigente realizar este analisis acerca del efecto del fuero de estabilidad laboral
reforzada por enfermedad, desde una metodologia cualitativa, al referenciar las percepciones que
tienen los responsables de los procesos de contratacién al interior de las organizaciones y poder
con ello, visibilizar la cantidad de personas con discapacidad en edad productiva con vinculacién
y sin vinculacion laboral, lo que permitira analizar si esta proteccion ha generado el efecto
colateral de desincentivar las vinculaciones laborales de esta poblacion y el rol que deberia
desempefiar las areas de Gestién humana en este estadio.

Hacer una radiografia de esta disyuntiva, permitira a los lideres de Gestion humana ubicarse
bien entre los intereses organizacionales y de los empleados, ser el adalid, que aporte a la cadena
de valor y la estrategia corporativa.

También, propiciara una reflexion sobre el proteccionismo y como este ha incidido en inclinar la
balanza cuando estamos ad portas de un proceso de contratacion, como ocurre en el escenario

cuando se esta finalizando un proceso de seleccion y hay dos candidatos, un hombre y una mujer,
el primero es escogido por la posibilidad de embarazo de la segunda o en el caso correspondiente

a esta investigacion, cuando se selecciona al trabajador sano sobre el enfermo, por el riesgo de
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incapacidad y no poder finalizar el contrato de trabajo por una eventual invalidez o fuero por

enfermedad.

4 Objetivos

4.1 Objetivo general
Evidenciar el impacto laboral y social del fuero laboral por discapacidad en Colombia, asi como

el rol de gestion humana en este escenario; con el fin de formular tendencias que permitan a

empresas, desmitificar la enfermedad y la invalidez en la organizacion.

4.2  Obijetivos especificos

e Identificar razones por las que hay empresas colombianas que se abstienen de contratar
personas con algun tipo de discapacidad o enfermedad.

e Indagar las perspectivas de empleadores colombianos, respecto el fuero de estabilidad
laboral reforzada por invalidez.

e Formular parametros que orienten la accidn de las empresas, acerca de la enfermedad y

la estabilidad laboral en las organizaciones.

5 Marco Teorico

Para dar inicio a esta aproximacion tedrica es menester comprender, ex ante, que el fuero de
estabilidad laboral reforzada, el cual pretende dar una proteccion laboral, como se tratara mas
adelante, a todas aquellas personas que padecen unas condiciones de salud que los hacen sujetos
de especial proteccion, es per se, una discriminacion, en tanto el tratamiento diferencial que se

realiza sobre este grupo poblacional. Se torna imprescindible continuar con la siguiente pregunta
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5.1 ¢Enfermedad y discapacidad son equiparables?

Para dicha comprensidn, se acudira a los estadios etimoldgicos y juridicos, en el cual y por
virtud de la real academia de la lengua, el concepto de enfermedad se entiende como toda
alteracion méas o menos grave de la salud y por discapacidad la
situacion de la persona que por sus condiciones fisicas 0 mentales duraderas, se enfrenta

con notables barreras de acceso a su participacion social.

Es decir que, a priori, toda discapacidad implica una enfermedad, pero no toda enfermedad

deviene en una discapacidad.

No obstante, y para los efectos practicos de la presente investigacion y habida cuenta el efecto
de la estabilidad laboral por enfermedad o por invalidez es la misma en nuestro objeto de

estudio, se equipararan los conceptos por su efecto estabilizador.

La metodologia a emplear, dada la gran cantidad de sentencias que sobre el particular se
posee, es mediante un proceso de ingenieria inversa, tal como es postulado por el profesor
Diego Lopez Medina (Medina, 2001) al categorizar los pronunciamientos de las altas

corporaciones en sentencias hito, fundadoras y confirmadoras de jurisprudencia.

5.2 Concepto de estabilidad laboral reforzada

Para hablar de la estabilidad laboral reforzada y su rango constitucional, es preciso indicar
que se esta hablando de un derecho fundamental (Silva D. L., Abril 3 de 2009), de origen
jurisprudencial, es por ello que no se encuentra una consagracién expresa del mismo, en el
plexo de la Constitucion Politica, sino que es una creacion con base en los articulos superiores

1°, el cual establece que Colombia es un estado social de derecho, participativo y pluralista,
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f;J‘nd}adamen el respeto de la dignidad humana, en el trabajo y la prevalencia del interés general
(Articulo 1, 1991). El articulo 25° sefiala el trabajo como derecho y obligacién social, que
goza de especial proteccion del Estado, en condiciones dignas y justas (Articulo 25, 1991).

En concordancia con el articulo 13 superior que indica que el Estado Colombiano
promoveré las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva y adoptard medidas en
favor de grupos discriminados o marginados (Articulo 13, 1991), para el caso que nos atafie,
el trabajador, por los diversos pronunciamientos constitucionales (Schlesinger, Mayo 10 de
2018), es considerado un sujeto de especial proteccion en virtud de la subordinacion de la
relacion laboral y la dependencia econdmica respecto el empleador, el cual puede generar
notorias asimetrias y exabruptos si se deja al arbitrio del empleador la continuidad o no de la
relacion laboral; Mencionando dicho articulado, se evidencia que el Estado otorgaré una
especial proteccidn a aquellas personas historicamente segregadas, marginadas socialmente
por su condicidn, fisica, mental orientacion sexual, etc. Estableciendo que se sancionara los
abusos cometidos contra ellos.

Ello sin perjuicio, que los articulos 53 y 54 superiores, los cuales indican que el Congreso
contara con la obligacion de expedir el estatuto del trabajo y fija unas obligaciones para el
Estado Colombiano (Articulo 54, 1991), por mencionar: Estabilidad en el empleo,
irrenunciabilidad de derechos y que a los discapacitados se les debera garantizar el trabajo de
acuerdo a sus capacidades y condiciones de salud (Articulo 53, 1991).

Que sea de creacion jurisprudencial y doctrinal y a su vez posea fuerza ejecutoria,
encuentra sustento en el articulo 94° superior, al establecer que la consagracion de derechos y
garantias inscritos en la constitucidn, no debe ser entendido de manera restrictiva de otros

derechos inherentes al ser humano y no contemplados expresamente (Articulo 94, 1991).
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_‘ Una Qez hallado su fundamentacion juridica, se entiende que la estabilidad laboral, estara
orientada a proteger a los siguientes grupos poblacionales. Sujetos con:
a. Fuero sindical
b. Invalidez o discapacidad (Incluye a aquellas personas que tienen
un tratamiento en curso) (Silva D. L., Abril 3 de 2009).
C. Mujeres en estado de embarazo

La proteccidn que los ampara, es la garantia que el contrato de trabajo no sera terminado
por el empleador en razén de su condicién de salud, gestacién o participacion sindical, dada su
situacion de vulnerabilidad, en paralelo con el resto de la sociedad.

No obstante lo anteriormente indicado, debemos comprender que no existen derechos
absolutos y que, si bien la relacion laboral no puede ser terminada en estos supuestos, si existe
una justa causa comprobada se podra finalizar el vinculo contractual con el lleno de unos
estrictos requisitos que ha definido la Corte Constitucional, esto es, que sea verificado por el
inspector de trabajo para los asuntos publicos y privados (Ley 1610, 2013).

Para el objeto de estudio, sélo se tendra en cuenta el fuero de estabilidad laboral reforzada

por enfermedad, que incluye la invalidez o discapacidad.

5.3 Posicion de la Corte Constitucional

Con el fin de conocer la posicion que la Corte Constitucional ha sostenido a lo largo del
tiempo, es imprescindible evocar las figuras foraneas que han servido de inspiracién, es por
ello que, en el ocaso de 1880, un 27 de diciembre, franceses progresistas, sentaron
importantes bases para lo que hoy se entiende como estabilidad laboral reforzada, la cual
protegia al trabajador en caso de finalizacion de la relacién laboral, tal como lo dispone el

articulo primero:
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';EI c}ontrato de arrendamiento de servicios de duracion indefinida, puede terminar siempre
por voluntad de cualquiera de los contratantes, sin embargo, la terminacién del contrato por
voluntad de uno de los contratantes, puede dar lugar a dafios y perjuicios”. (Ley de Estabilidad
Laboral Francesa, 1880).

Con posterioridad a la disposicion normativa en mencion y por intervencion directa de la
OIT, nacen las Recomendaciones N° 166, 168, 169 y el Convenio 158. El articulo 4 del
convenio en referencia preceptta que "No se pondra término a la relacion de trabajo de un
trabajador a menos que exista para ello una causa justificada relacionada con su capacidad o
conducta o basada en las necesidades de funcionamiento de la empresa (...)" (Convenio Sobre
la Terminacion de la Relacion de Trabajo, 1982).

La Corte Constitucional ha sostenido en sus diversas providencias, que la estabilidad
laboral reforzada es parte prima y proceso esencial en el derecho laboral Constitucional, dadas
las diversas garantias que emanan de esta proteccion, la cual se impulsa cuando la parte débil
de la relacién laboral, esto es, el trabajador, se encuentre en circunstancias que lo hacen
mucho mas vulnerable, en este caso, cuando se configuren condiciones que afecten su vida en
condiciones dignas, rol social, salud, capacidad econémica y la concomitante obligacién que
impone a los empleadores de conservarlos en su puesto de trabajo.

La corte constitucional, no solo encuentra sustento normativo en el ordenamiento juridico
interno, sino en todas aquellas disposiciones contenidas en el blogue constitucional, como en
las ya mencionadas resoluciones y convenios de la OIT, con las cuales comulga plenamente la
Corte, asi como también, con las disposiciones sobre la Igualdad de Oportunidades para las
Personas con Discapacidad, en similar sentido, en la Convencion Interamericana para la

Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacién Contra las Personas con Discapacidad, la
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c_QaI dispone de medidas para eliminar la discriminacion contra este grupo poblacional, sin
perjuicio de lo contemplado en la Convencion de la Naciones Unidas sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad, que en su articulo 27, literal A, adopt6 una postura garante,
cuyo contenido, impone la obligacién al Estado colombiano a “Prohibir la discriminacion por
motivos de discapacidad con respecto a todas las cuestiones relativas a cualquier forma de
empleo, incluidas las condiciones de seleccion, contratacion y empleo, la continuidad en el
empleo, la promocion profesional y unas condiciones de trabajo seguras y saludables (...)”
(Convencion Sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, 2008).

La Corte, con su intacto y perenne impetu garantista, ha pregonado que la estabilidad
laboral reforzada no es s6lo para aquellas personas en situacion de discapacidad, sino que lo
hace extensivo a quienes presenten limitaciones fisicas, sensoriales o psiquicas, indicando a su
vez que este grupo poblacional se les debe brindar asesoria y acompafiamiento, para
sobrellevar las condiciones de merma de su capacidad laboral, estableciendo que los
empleadores deberan fraguar mecanismos concretos para tal fin, como la reubicacién laboral
del empleado en situacién de discapacidad, para que en el nuevo rol, pueda desarrollarse
plenamente sus potencialidades y sirva ello en su proceso de rehabilitacion, a la vez que es
productivo para la misma empresa, materializando asi el principio de solidaridad, en términos
de la Corte: “(...) en un puesto de trabajo que le permita maximizar su productividad y
alcanzar su realizacion profesional (...)” (Silva L. E., Diciembre 1 de 2014).

Concomitantemente y como fue esbozado ad supra, el articulo 26 de la ley 361 de 1997 ha
establecido unas garantia que la Corte Constitucional ha desarrollado y dado alcances
imperativos, entre los cuales podemos encontrar: (i) la prohibicion de despedir a una persona

que presenta alguna limitacion fisica, sensorial o psiquica sin autorizacion del Ministerio del
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'I_"fabajo;/ (ii) que en el evento en que se produzca tal desvinculacion, el empleador pague al
trabajador una indemnizacion equivalente a 180 dias de salario, sin perjuicio de las otras
prestaciones que establezca la legislacion en materia laboral (Ley 361, 1997).

La Corte Constitucional ha sostenido una vasta y uniforme linea en lo que respecta la
estabilidad laboral reforzada en Colombia, con la expedicion de la ley 531 de 2000 se analiza
la constitucionalidad del articulo 26 (Ley 361 de 1997), el cual preceptla la imposibilidad de
terminacion del contrato de trabajo a los individuos que gocen de la estabilidad laboral
reforzada y que el movil de dicha terminacién sea con ocasion a su discapacidad o condicién
especial, sin que medie la respectiva autorizacion por parte del ministerio de trabajo, empero,
a renglon seguido, indica que existe una excepcion a esta disposicion y se podria llevar a cabo
la finalizacion del contrato de trabajo, siempre y cuando se cancele al trabajador una
indemnizacién de ciento ochenta dias de salario (Ley 361, 1997).

La Corte, al revisar la constitucionalidad de este articulado, concluyé que debera aplicarse
analogicamente con el articulo 239 del codigo sustantivo de trabajo, el cual preceptia la
prohibicion de terminacion del contrato de trabajo a mujer en estado gestacional o lactante y
por tal motivo, el pago de la indemnizacion no es Gbice para declarar la nulidad del despido y
consecuencial reintegro de la trabajadora (Articulo 239, Codigo Sustantivo del Trabajo).

La Corte Constitucional en el examen de constitucionalidad de dicha disposicion
normativa, concluyé que en el inciso primero, esto es, el deber de solicitar la autorizacién ante
el inspector del trabajo, se ajustaba a los pardmetros constitucionales, toda vez que establecer
un requisito especial para despedir a un empleado sujeto de estabilidad laboral reforzada, es
una garantia necesaria para este grupo poblacional y que no es concebible la existencia de

derechos absolutos, atn en razén de la disminucion fisica o sensorial, su posicion sindical o
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e_étado dé gravidez y que por tales motivos, no puedan ser removidos nunca de su puesto de
trabajo.

El segundo inciso, el cual establece la posibilidad de terminacion del contrato de trabajo,
aun si es sujeto de especial proteccion con el pago de la indemnizacion de los ciento ochenta
dias de salario, lo declard constitucional, como ya fue tratado, en el sentido que, si se procede
con la terminacién del contrato de trabajo de este grupo poblacional, dicha terminacion se
reputard ineficaz.

Ahora bien, los derechos, en su tradicion historica, han sido conquistas sociales que se han
fraguado de manera paulatina y contenciosa, en la mas de las veces, es asi como en la
sentencia T-1040 de 2001, extiende la proteccion no solo a las personas que tienen una
discapacidad, sino también en aquellos casos en que la persona se encuentre en un tratamiento
médico, dado que finalizar la relacion laboral le impediria el acceso a los servicios de salud
que requiere (Gil, Sentencia 1040, Septiembre 27 de 2001).

La Corte via jurisprudencial fijo que, las personas con algun tipo de discapacidad haya sido
o no calificada su merma de capacidad laboral, deben ser sujetos de especial proteccion,
tienen derecho a un trato especial y no ser discriminadas en el ambito laboral respecto a su
discapacidad, es por ello que también avala y estima pertinente enervar la accion de tutela
buscando obtener el reintegro laboral cuando se configuren los siguientes supuestos: (i) que el
peticionario sea una persona con reducciones fisicas que lo sometan a un estado de debilidad
manifiesta; (ii) que el empleador tenga conocimiento de la situacion, y (iii) que se demuestre
un nexo causal entre el despido y el estado de salud. (Ocampo, Mayo 12 de 2017)

Acreditados los anteriores supuestos facticos, el Juez Constitucional debera tomar las

siguientes medidas en favor del trabajador: i) la ineficacia de la terminacion o del despido

25



UNIVERSIDAD

EAFIT

lada M

I;boral; }i) el derecho a ser reintegrado a un cargo que ofrezca condiciones iguales o mejores
que las del cargo desempefiado hasta su desvinculacion, iii) el derecho a recibir capacitacion
para cumplir con las tareas de su nuevo cargo, si es el caso (art. 54, C.P.) y iv) el derecho a
recibir una indemnizacién equivalente a ciento ochenta dias del salario.

Dicha proteccion también fue analizada a la luz de las personas portadoras de VIH. En
concordancia con el articulo 62 numeral 15 del codigo sustantivo de trabajo, el cual determina
que la enfermedad crénica o contagiosa del empleado, de origen comun, que le genere
incapacidad y cuya curacion no sea posible durante ciento ochenta dias, serd considerado justa
causa para dar por finalizado el contrato de trabajo (Articulo 62, Cédigo Sustantivo del
Trabajo), para este caso, la Corte establecio que los portadores de VIH son sujetos de histdrica
discriminacion social y laboral y que el Estado no puede avalar dichas conductas, que van en
contravia de los derechos fundamentales de estos individuos, esto es: a la dignidad y a la
igualdad, al trabajo, a la salud y a la seguridad social (Mesa M. D., 30 de mayo de 1996).

Posiciones que ha continuado la Corte Constitucional y que puede evidenciarse en las
sentencias de Tutela T-201/18, Sentencia SU 075/18, ambas de la M.P Gloria Stella Ortiz

Delgado.

5.4 Posicion de la Corte Suprema de Justicia

Tal como ha sido su historica posicion, la sala de Casacién Laboral de la Corte Suprema de
Justicia, ha forjado una linea legalista, rigurosa, en lo que respecta la proteccion y garantia del
derecho fundamental de la estabilidad laboral reforzada, la cual ha versado en acentuar su
proteccidn en los casos en que estos sujetos con limitaciones, presenten limitaciones Severas y

Profundas (Ley 361, 1997), excluyendo la clasificacion de Moderada, en los términos del
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éfficulo 5 de la ley 361, la cual establece mecanismos de integracion social de las personas en
situacion de discapacidad.
Para comprender el concepto de invalidez se explica:

Serd Moderada, Severa y profunda en los términos que contempla el Decreto 2463 de
2001, esto es: Limitacion moderada, aquella en la cual la persona tenga entre el 15%y el
25% de pérdida de la capacidad laboral; limitacion severa aquella que sea mayor al 25%
pero inferior al 50% de pérdida de la capacidad laboral y limitacion profunda, cuando la
pérdida de la capacidad laboral sea igual o mayor al 50% (Decreto 2463, 2001).

En la Sentencia Radicado 32532 de 2008, la Corte Suprema de Justicia sienta posicion
al indicar que las personas con limitaciones en los grados de “severas y profundas, de
conformidad con el articulo 26 de la ley 361, son los sujetos de la garantia y proteccion
especial (Calderdn, Sentencia Radicado 32532, 2008), ya que poseen condiciones de
especial proteccion, por lo cual, limita el &mbito de proteccion a quienes padecen una
minusvalia significativa (Ley 361, 1997), posicion que ha sido reiterada en los
pronunciamientos del 25 de marzo de 2009 con Radicado 35606, asi como las del 16 y 24
de marzo de 2010 con Radicados 36115 y 37235 respectivamente, entre otras, al fijar el
alcance del articulo 26 del Ley 361 de 1997.En este orden de ideas, la Corte realiza las
siguientes consideraciones:

- La prohibicién que contiene el articulo 26 de la citada Ley 361, relativa a que
ninguna persona con discapacidad podra ser despedida o su contrato terminado por razén
de su minusvalia, salvo que medie autorizacion de la Oficina de Trabajo, se refiere a las
personas consideradas por esta ley como limitadas, es decir, todas aquellas que tienen un

grado de invalidez superior a la limitacion moderada, condiciones que se configura
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cuando su limitacion es igual o superior al 15% del extremo minimo de la limitacion

moderada, que es el grado menor de discapacidad respecto del cual operan las garantias de
asistencia y proteccién que regula esa ley, conforme con su articulo 1° (Calderén,

Sentencia Radicado 32532, 2008). Sentencia Radicado 35606 de 2009, Magistrada

Ponente: Isaura Vargas Diaz.

Planteamiento que han sido reafirmados en sentencias posteriores, esto es:

Sentencia Radicado 39207 de 2012, Magistrado Ponente: Jorge Mauricio Burgos Ruiz
Mendoza.
Sentencia Radicado 41380 de 2013, Magistrado Ponente: Elsy del Pilar Cuello

Calderdn

Sentencia Radicado 46770 de 2015, Magistrada Ponente: Clara Cecilia Duefias

Quevedo.

La maés reciente sentencias de la Corte Suprema de Justicia marca una revolucion
copernicana, en cuanto sus pronunciamientos relativos a la estabilidad laboral reforzada, ello
en cabeza de la magistrada Clara Cecilia Duefias Quevedo, la cual considero en su sentencia
que cuando la terminacion del contrato de trabajo de una persona con discapacidad se invoque
una justa causa segun lo contempla el articulo 62 del codigo sustantivo de trabajo previo el
correspondiente proceso disciplinario, en las causales que aplique el mismo, se desvirtta la
presuncion que el despido se origind por causa y con ocasion de la discapacidad del
trabajador, por lo que no debera acudirse necesaria e ineludiblemente a la intervencion del
Inspector de Trabajo (Quevedo C. C., Sentencia Radicado 46770, 2015), para validar dicha
terminacion, el cambio en la linea implicara en consecuencia, que se podra incoar la justa

causa de terminacion por parte del empleador, como eximente de la solicitud de autorizacion
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del despido de un trabajador discapacitado ante el Ministerio de Trabajo, entre tanto, la
anterior postura preceptuaba que, aun si existiera una justa causa de terminacion, en todo
escenario que medie una estabilidad laboral reforzada, era indispensable solicitar la
autorizacion ante el Ministerio de Trabajo.

En las més recientes sentencias expedidas por la Corte Suprema de Justicia, como lo es el
caso de la sentencia SL1360-2018, M.P Clara Cecilia Duefias Quevedo, esgrimio que el
Tribunal Constitucional del afio 2000 no elimind la terminacion del contrato de trabajo sin el
aval del Ministerio de Trabajo por razon distinta a la discapacidad del trabajador, contrario
sensu, establecio que cuando la terminacion estuviese fundada en la discapacidad, se
requeriria en este escenario, la autorizacion del Ministerio del Trabajo para verificar si, en
efecto, esa discapacidad era incompatible con la continuidad del vinculo laboral en tanto se
tornara imposible por razon de la situacién de discapacidad del trabajador (Quevedo M. C.,

2018) .

5.5 Vinculacion Laboral

Para efectos de la presente, se entendera vinculacién laboral o trabajo, tal como lo
contempla el codigo sustantivo del trabajo en su articulo 5, el cual preceptia que trabajo es
toda actividad desarrollada por el ser humano material o intelectual, permanente o transitoria
que se ejecuta de manera consciente a favor otro en el marco de un contrato de trabajo

(Articulo 5, Cddigo Sustantivo del Trabajo, 1950).
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6 Instrumento

En el presente, se hara uso de un muestreo deliberado, critico o por juicio, en el cual se tomara
una muestra intencional, seleccionada con base en el conocimiento de una poblacion especifica,
aplicable a personas responsables del proceso de seleccidn y contratacion, entre los cuales
podemos encontrar: Analistas de seleccion y contratacion, jefes, directores o gerentes de Gestion

humana.

6.1 Publico objetivo

Personas responsables del proceso de seleccion y contratacion, entre los cuales podemos

encontrar: Analistas de seleccidn y contratacion, jefes, directores o gerentes de Gestion humana.

6.2 Objetivo del instrumento
Por medio de esta encuesta se pretende conocer la percepcion del personal responsable del

proceso de seleccion y contratacién en empresas colombianas, acerca de la enfermedad y la
estabilidad laboral reforzada en las mismas.
Investigacion para aspirar al titulo de Magister en Desarrollo Humano Organizacional de la

Universidad Eafit.

6.3 Encuesta

Nombre Completo.
Edad.
Empresa (opcional).

Sector de la empresa: Por favor, seleccione una unica opcion.
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a. Agricultura/ Pesca/

Ganaderia
b. Construccion
c. Educacion
d. Energia
e. Entretenimiento
f. Deportes
g. Fabricacion
h. Finanzas
i. Gobierno/ No Lucro

j. Hosteleria/ Turismo

Cantidad de colaboradores en la empresa.
Numero de personas discapacitadas en su empresa.
Cargo dentro de la organizacion.
Escolaridad: Por favor, seleccione una unica opcion.
a. Primaria
b. Secundaria
c. Técnico

d. Tecnoldgico

Profesion: Por favor, seleccione una Unica opcion.

a. Administracion de Empresas

Informética

Legal/ Asesorias

. Materias Primas

Medios de Comunicacion
Publicidad

Recursos Humanos
Salud/ Medicina
Servicios Profesionales
Telecomunicaciones

Transporte

Pregrado
Especializacion
Maestria

Doctorado
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b. Psicologia

c. Derecho

d. Otra, ;Cual?

Correo electronico.
1. Cuando se le dice la frase: “Trabajador discapacitado”, mencione las 3 primeras palabras que
le vienen a la mente.
Con la presente pregunta pretendo Identificar razones por las que hay empresas colombianas
que se abstienen de contratar personas con algun tipo de discapacidad o enfermedad.
2. ¢Qué entiende usted por estabilidad laboral reforzada por enfermedad?
Con la pregunta, pretendo Indagar las perspectivas de empleadores colombianos, respecto el
fuero de estabilidad laboral reforzada por invalidez.
3. ¢Contrataria usted un trabajador discapacitado?
a. Si
b. No.
Con la pregunta busco Indagar las perspectivas de empleadores colombianos, respecto el fuero
de estabilidad laboral reforzada por invalidez.

4. ¢Que razones lo movilizarian para abstenerse de contratar un trabajador discapacitado?

Con la presente pretendo indagar las perspectivas de empleadores colombianos, respecto el
fuero de estabilidad laboral reforzada por invalidez.

5. ¢Qué razones lo han motivado para Contratar un trabajador discapacitado?
Con la presente pretendo Identificar razones por las que hay empresas colombianas que se

abstienen de contratar personas con algun tipo de discapacidad o enfermedad.
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6. En larealizacion de exdmenes ocupacionales de ingreso de un candidato (Previo a la
contratacion) el cual cumple con creces el perfil del cargo creado, se encuentra que, previo
informe de su IPS, cuenta con una enfermedad que le concede estabilidad laboral reforzada
¢Contrataria usted este candidato?

a. Si, lo contrataria

b. No lo contrataria

Con el presente busco ldentificar razones por las que hay empresas colombianas que se abstienen
de contratar personas con algun tipo de discapacidad o enfermedad.
7. ¢Hasolicitado usted autorizacién al ministerio de trabajo para finalizar un contrato de trabajo
con justa causa, de un trabajador con fuero de estabilidad laboral reforzada por enfermedad?
a. Si, he solicitado autorizacion
b. No he solicitado autorizacion
La presente busca indagar las perspectivas de empleadores colombianos, respecto el fuero de
estabilidad laboral reforzada por invalidez.
8. ¢Le han reintegrado, via proceso judicial (Tutela o demanda) un trabajador con estabilidad
laboral reforzada por enfermedad?
a. Si, me han reintegrado trabajadores
b. No me han reintegrado trabajadores
Pretendo identificar razones por las que hay empresas colombianas que se abstienen de contratar

personas con algun tipo de discapacidad o enfermedad.
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9. De no existir el fuero de estabilidad laboral reforzada por enfermedad, respecto la

contratacion de candidatos con esta condicién, como empresa usted. Por favor, seleccione
una unica opcion.
a. Contrataria en promedio la misma cantidad de personas discapacitadas.
b. Contrataria méas personas con alguna discapacidad.
c. Contrataria menos personas discapacitadas.
d. No contrataria personas discapacitadas.
Con la pregunta busco indagar las perspectivas de empleadores colombianos, respecto el fuero de
estabilidad laboral reforzada por invalidez.
10. ¢Qué recomendaciones daria usted a los responsables de contratacion de otras
organizaciones, respecto la contratacion de personas con algun tipo de discapacidad?
La presente pretende formular parametros que orienten la accion de las empresas, acerca de la

enfermedad y la estabilidad laboral en las organizaciones.

11. ;Qué otros elementos agregaria usted y considera pertinentes, para el desarrollo de la
presente investigacion, en lo atinente al fuero de estabilidad laboral reforzada por

enfermedad en las organizaciones?

La presente pretende formular parametros que orienten la accion de las empresas, acerca de la

enfermedad y la estabilidad laboral en las organizaciones.

Una vez realizado la asociacion de cada pregunta con el objetivo especifico pretendido se
manifiesta que, respecto el objetivo de formular pardmetros que orienten la accion de las
empresas, acerca de la enfermedad y la estabilidad laboral en las organizaciones, estos tendran

un desarrollo especial en las conclusiones del presente trabajo de investigacion.
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7 ¢Qué se piensa en las organizaciones?

Tienes que saber, no temer, saber que algun dia vas a morir, y hasta que no entiendas eso, eres
inatil. (Fincher, 1999)

Conforme la informacion sociodemografica suministrada, se pretendié comenzar a derruir posibles
sesgos relacionadas a edad o nivel de formacidn de los entrevistados, encontrando que las personas
responsables de los procesos de seleccion en las organizaciones entrevistadas, tienen un nivel de
formacion basico de pregrado, donde cinco (5) tienen la psicologia como formacién base y le
siguen dos (2) como abogados.

Nuestro grupo poblacional caracterizado se encuentra entre los 25 y 36 afios, de las diez personas
entrevistas, fue una constante encontrar que el concepto de estabilidad laboral reforzada estuvo
asociado a nominaciones negativas, esto es, pérdida de capacidad laboral, imposibilidad de
terminar contratos de trabajo, pensién, limitacién; lo que ex ante, da cuenta de la caracterizacion

que en el ideario colectivo merece este concepto.

Edad promedio V.S Escolaridad

36
30,75
28
25 I

Maestria Profesional Especialista Posgrado

40

35

30

25

20

15

10

Tabla 5, Edad promedio de encuestados versus nivel de escolaridad.

35



UNIVERSIDAD

EAFIT

lada M

Ahora bien, para delimitar que se entiende por estabilidad laboral reforzada por enfermedad los
entrevistados fueron recurrentes al indicar que la estabilidad laboral reforzada es una condicion,
un fuero, la proteccion que brinda la ley que impide la desvinculacion de un trabajador que tenga
estas condiciones, a fin de no ver interrumpidos sus tratamientos en curso y el acceso a

medicamentos y consultas por su respectiva EPS.

Juan Fernando Aguilera Pardo, la define y especifica como “la condicion legal de proteccidn para
una persona que tiene una enfermedad catalogada de origen catastrofico o de un padecimiento
cronico, como el VIH o un cancer de orden terminal o una diabetes tipo 3; son enfermedades de
alto costo, de caracter crénico y tienen un acompafiamiento adicional al médico estandar ”.

(Aguilera, 2021)

Salta a la vista que la aseveracion contenida en la siguiente afirmacién, nos da cuenta que existe
una percepcion relevante en la investigacion, en el cual, este fuero se constituye en una especie de
patente de corso, una amnistia que protegera a cualquier trabajador, indistintamente de lo que haga
0 deje de hacer, sea 0 no productivo para la organizacion, tal como nos lo ilustra Erika Tatiana
Arcia Gomez al manifestar que: “Es aquella situacion a través de la que un empleado con ciertas
caracteristicas de salud debe estar vinculado a la organizacién, independientemente de su
rendimiento, incluso en algunas ocasiones de su mismo acogimiento a la norma de la empresa en

la cual se encuentre. Es decir, la empresa debe conservar ese empleo.” (GOmez, 2021)

Afirmacion como la aqui contenidas, nos da cuenta del por qué los empleadores al momento de

contratar a una persona, ahondan esfuerzos por conocer sus previas condiciones de salud,
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contratando con IPS que ausculten profundamente e impidan que ingresen trabajadores con

condiciones de salud y que se vean en curso de esta proteccién constitucional.

Ahora bien, los responsables de estas compafiias, significan alrededor de 130.000 puestos de

trabajo, es por ello que es legitimo y necesario preguntarse, si en la posicidn de responsables de

los procesos de contratacion organizacional, contratarian a una persona discapacitada, para lo cual

8 personas indicaron que si las contratarian y 2 que no.

No obstante, la respuesta precedente, debemos contrastarla con la fenomenologia de cada

organizacion, en tanto que, pueden existir un sinnimero de politicas, directrices que incentiven la

contratacion de personas con menoscabo en sus condiciones de salud, no obstante, deberemos

observar al interior de cada organizacién, el porcentaje de personas que tienen en situacion de

discapacidad y contrastar sus politicas con la realidad, para lo cual encontramos que:

50000
40000
30000
20000
10000

Empleados V.S Personal Discapacitado

mmmm EMVIPLEADOS ENCUESTADO e % DE DISCAPACITADOS
46000 4,0%

31.310 30.000 3,2%

Tabla 6, Personas empleadas versus personas contradas con estabilidad laboral

5,0%
4,0%
3,0%
2,0%
1,0%
0,0%
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Esto nos revela una informacién que debemos analizar con detalle, de las 10 personas encuestadas,

que representan un total de 128.268 trabajadores aproximadamente, actualmente, cuentan en su
organizacion con un total de 1.457 personas en situacion de discapacidad, lo que nos representa el

1.1% de este gran total.

Estos datos nos indican que desde el discurso e intencion de las personas responsables de las &reas
de seleccion y contratacion, esté el contratar personas en situacion de discapacidad, no obstante,
la realidad organizacional refleja un panorama que dista diametralmente con esta intencién, para
lo cual, es necesario que analicemos las razones, que estiman, son obstaculo para la contratacion

de persona con estas condiciones.

Es asi como a continuacion y al indagar por las razones que movilizarian para abstenerse de
contratar una persona discapacitada, encontramos que el doctor Humberto Escobar Aponte en su
intervencion trae a colacidn una serie de obligaciones para las empresas, que desincentivarian esta
contratacion, asi: “Porque dentro del Sistema de seguridad y salud en el trabajo se exige que las
empresas designen medidas administrativas y de todo tipo para la contratacion de estos
trabajadores, entonces eso puede llevar a que la empresa por recibir a un trabajador se vea en la
obligacién de realizar modificaciones de tipo estructural, administrativo, de turnos y de
condiciones de trabajo o de tareas, entonces puede convertirse en un arma de doble filo para la
empresa.

Dependiendo del tipo de discapacidad la empresa también se involucran otros elementos, las
cosas que debe tener una empresa al interior para poder contratar a una persona con esas

condiciones son demasiado costosas.” (Aponte, 2021)

38



UNIVERSIDAD

EAFIT

lada M

Percepcion que nos hace reflexionar y torna necesario abordar los costos que la inclusion de
personas en situacion de discapacidad implicaria para las organizaciones y si, indistintamente de
su tamafio y trayectoria, estarian en la posibilidad factica de realizacién, para lo cual necesitarian,
infraestructura, medios tecnolégicos, formacion para el resto de empleados y trabajar en una
cultura de inclusion, terapias de recuperacion, adecuacion de puestos de trabajo, entre otros. No
obstante lo anteriormente indicado y una vez realizadas todas estas adecuaciones, queda un temor
latente en los empresarios, que la condicion del trabajador vaya deteriorandose, que disminuya su
rendimiento, tal como lo denota Wiston Alexis Franco Jaramillo: “Yo creo que precisamente, el
tema de estabilidad laboral reforzada, porque puede que al principio muestre todas sus
competencias, la rompa en el periodo de prueba, pero posterior a eso, empecemos con una
disminucion del rendimiento, ya no esta siendo cumplido con su trabajo y demas y como lo dije

anteriormente, despedir a este tipo de personas es bastante complicado.” (Jaramillo W. A., 2021)

Es por tales motivos que algunas personas prefieren zanjar el cuestionamiento de raiz y manifestar
como lo indica Paulina Duque Jaramillo, que se abstendria de contratar personas en curso de
estabilidad laboral "la compafiia no, por los riesgos que eso implica a nivel legal, por ejemplo, si
sufrimos una reorganizacion y el cargo de esta persona deja de ser necesario, no la podriamos
despedir, pero seria un gasto en el que estariamos incurriendo innecesariamente o Si es una
persona que tiene una incapacidad mas prolongada se nos vuelve un tema insostenible para la

compaiiia.” (Jaramillo P. D., 2021)

Ahora bien, esta realidad no es un fendmeno particular de algunas organizaciones o sectores

economicos, es una consecuencia que se aplica a todas las empresas indistintamente de su sector,
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es asi como en las entrevistas realizadas encontramos los sectores mas disimiles; concluyendo que

es un fenémeno ineludible, que bastara tener un contrato de trabajo, por prestacion de servicios
obra o labor, para que un trabajador cuente con la posibilidad de aforarse, tal como lo hemos
analizado en las teorias de la Corte Constitucional y Corte Suprema de Justicia, empero, seria
imposible hoy en dia, concebir una organizacién sin personas, una empresa sin trabajadores que

se puedan enfermar.

Distribucidon de participantes por sector

economico
= Salud

m Telecomunicaciones

1
Financiero
» m Servicios
m Educacidon
1

m Alimentos

Minero

Tabla 7, Distribucion de los encuestados por sector economico

Cada vez maés las organizaciones y sus areas de Gestion del Talento Humano, vienen buscando la
seleccion objetiva de los candidatos, mediante la creacién de perfiles ocupaciones, seleccion por
competencias, assessment center, entre otras, el Dr. Humberto Escobar Aponte pone de
manifiesto una realidad compleja para las organizaciones, en tanto que, cuando se le indaga, si en
el supuesto hipotético que en la realizacion de examenes ocupacionales de ingreso de un
candidato (previo a la contratacion), el cual cumple con creces el perfil del cargo creado, se
encuentra que, previo informe de su IPS, cuenta con una enfermedad que le concede estabilidad

laboral reforzada ¢contrataria usted este candidato? Arguye:
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“(...) hay asuntos draméticos que perjudican a la empresa y eso se esta volviendo

insostenible para las ARL, por ejemplo, porque via tutela, al reincorporar al trabajador
hay que tener en cuenta otros elementos: salario retroactivo y hacer todas las
modificaciones.

El empleador termina siendo castigado por la estabilidad laboral reforzada del empleado,
la EPS o ARL también, bajo la solicitud del derecho a la vida, lo cual comparto, pero a
veces no se le pone limite a eso y nunca se revisa donde esté la responsabilidad del
empleado.

Las grandes empresas ven la devolucion de la inversion en los beneficios tributarios, pero
también se ha visto, a lo largo de los afios, que estas contrataciones no tuvieron un buen
eco a largo plazo, porque se necesitaba tanto mantenimiento para que en realidad estas
personas fueran productivas, se sintieran utiles y pudieran desempefar un buen trabajo
dentro de la compafiia, que eso se fue quedando como en el olvido. Se vuelve

insostenible.” (Aponte, 2021)

Wiston Alexis Franco Jaramillo por su parte manifiesta que, justamente los perfiles y filtros que
tiene todo proceso de seleccion, estdn encaminados a determinar la idoneidad de un candidato, es
por tal motivo que, pasados todos los filtros e identificando que el trabajador pudiese tener algin
problema de salud, este no impediria que cumpla con las funciones, en tanto que los filtros se
encargaron de garantizar que esto fuese asi, tal como lo manifiesta:
“Lo voy a hablar desde mi experiencia laboral y desde mi pensamiento, usualmente el
examen laboral es la Gltima fase de los procesos de seleccion, si partimos de eso, quiere

decir que ya pas6 por cierta cantidad de filtros, si pasé por todo eso significa que
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logramos evidenciar que tenia las competencias, o simplemente cuando hablamos de
estabilidad laboral reforzada no hablamos de que tiene rinitis o que tiene asma,
usualmente son enfermedades que van mucho mas alld y que posiblemente dificulten el
“trabajo normal” o como lo conocemos usualmente. Entonces, si se conoce de un
aspecto que lo podria llevar a tener la condicion de estabilidad laboral reforzada y en el
examen nos lo confirman, para mi la decision ya estd tomada, y es un si, porque cumplio
con las competencias, con las caracteristicas necesarias para ocupar el rol o el cargo
para el cual se presentd y porque yo también le di la posibilidad de pasar hasta el
proceso de examenes, lo que quiere decir que como empresa estoy en las condiciones de
generar las necesario para que la persona pueda desarrollar su labor.” (Jaramillo W.

A., 2021)

Una vez revisados estos conceptos, existe también un procedimiento que debemos tratar, esto es
respecto la autorizacion que se solicitaria al ministerio de trabajo para finalizar un contrato con
justa causa y cuando se les cuestiona si han solicitado usted una autorizacién para finalizar un
contrato de trabajo con justa causa, de un trabajador con fuero de estabilidad laboral reforzada
por enfermedad fue categdrico, unanime la respuesta, ninguno de los candidatos encuestados, en
sus organizaciones, han realizado la solicitud al ministerio de trabajo para finalizar una relacion
laboral de una persona con discapacidad lo cual nos daria cuenta de un mecanismo, que tal como
lo manifestaron, fuera de paquidérmico es infructuoso, razon por la cual optan por no hacerlo y
acudir a otra serie de medidas como negociaciones, acuerdos privados para que el trabajador

renuncie y se le consigne una suma de dinero o aventurarse a una terminacion unilateral, con la
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incertidumbre que el proceso le sea adverso en sede de tutela y posterior en la jurisdiccion

ordinaria.

Continuando con nuestro analisis, identificamos que al interior de las organizaciones existen
politicas que pretenden la inclusién laboral, asi como también esta contemplado en la
Constitucion Politica de Colombia, no obstante, en la préactica encontramos que las
organizaciones se han visto afectadas por procesos judiciales de personas que acceden a la
administracion de justicia, en sede de tutela o jurisdiccion ordinaria, para lo cual encontramos
que, 7 de 10 han padecido dichos procesos que implican inversiones cuantiosas en defensa
juridica, comparecencia a juzgados, pagos de retroactivos salariales, prestacionales y de
seguridad social; que una demanda, dependiendo de la cuantia puede ser de Unica o doble
instancia, que por la congestion judicial un proceso laboral puede estar tardando alrededor de 3 o
4 afios, mientras se define si la terminacion del contrato de trabajo fue realizada con o sin justa

causa. Esto es una realidad latente que se vive al interior de las organizaciones.

Una vez observado este panorama en las organizaciones y tal como nos hemos cuestionado
previamente, este fuero realmente constituye una garantia para conservar empleos o se ha
convertido en una razon de peso para evitar contratar personas con condiciones previas de salud
el 5 de los encuestados estiman que se contratarian mas personas con algun tipo de discapacidad
4 indican que se contrataria la misma cantidad y s6lo 1 estima que se contrataria menos personas

en situacion de discapacidad.
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Para finalizar, las organizaciones hacen una recomendacion general a realmente creer y aplicar la

inclusion laboral, esto haria grande a las organizaciones, crecer desde y con las personas, que se

tiene una responsabilidad social de la cual no podemos ser inferiores.

Juan Fernando Aguilera manifiesta como una recomendacion general “Si nosotros como
empresas queremos ser grandes, tenemos que hacer grandes a las personas, si hacemos que las
personas crezcan, daran lo mejor para nosotros y obviamente para nuestros clientes y nos haran
crecer y eso se vuelve ciclico. Hay una responsabilidad social para las empresas y es
transformarse, y no se transforman a si mismas si no es con las personas que tienen dentro. Para
que las personas sean mejor de lo que llegan y para eso hay que creer en su gente”. (Aguilera,

2021)
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Conclusiones.

Respecto el objetivo de Identificar razones por las que hay empresas colombianas que se

abstienen de contratar personas con algun tipo de discapacidad o enfermedad, se concluye:

1.

2.

3.

Son notorias las contradicciones jurisprudenciales entre la Corte Constitucional y Corte

Suprema de Justicia respecto el tratamiento que se le debe dar al trabajador en
situacién de discapacidad, que si fuesen reglamentadas por el legislador podria
reducir diametralmente las profundas diferencias interpretativas existentes,
especialmente en lo que respecta el articulo 26 de la Ley 361 de 1997, empero, ello
no se avizora como un tema prioritario en la agenda legislativa a corto y mediano

plazo.

La Corte Constitucional contempla y protege el derecho a la estabilidad laboral reforzada,

por la aplicacién directa de la Constitucién Politica, a aquellos trabajadores que
sufren un deterioro significativo en su estado de salud, antes y durante el transcurso
del contrato laboral, puesto que son personas gque se encuentran en situacion de

debilidad manifiesta.

La Corte Suprema de Justicia — Sala de Casacion Laboral, al mejor estilo Santanderista,

dispone que la estabilidad laboral reforzada sera pregonada de las personas con
limitaciones en los grados de severas y profundas, observando que la Ley 361 de
1997 esta dirigida de manera general a garantizar la asistencia y proteccion necesaria

de esta poblacidn, que presenta una discapacidad significativa.
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En el presente articulo se pudo constatar las posturas contradictorias entre las altas Cortes,

que en el mismo caso de analisis, han tenido tratamiento desigual, dependiendo de la
jurisdiccion a la cual se acuda, ante la Jurisdiccion Constitucional via accion de tutela
0 acudiendo al proceso ordinario, constatando tratos diferenciales en el mismo
ordenamiento juridico, lo cual deviene en inseguridad juridica y en un trato

asimétrico ante los mismos supuestos facticos.

Respecto el objetivo de, indagar las perspectivas de empleadores colombianos, respecto el

fuero de estabilidad laboral reforzada por invalidez, se concluye:

1.

2.

La discapacidad del empleado no puede ser observada por parte del empleador, como un

6bice al cumplimiento de sus obligaciones, es deber de la empresa contratar al
empleado teniendo en cuenta sus habilidades y potencialidades, asi como comprender
que el ser humano es fragil y susceptible de menoscabos que se escapan de su
voluntad, razon por la cual, cobra vigencia y monumental protagonismo el principio
de solidaridad social, al brindarle a ese colaborador, un espacio de desarrollo y
crecimiento que le permita el perfeccionamiento de sus potencialidades en todas las

esferas y que ello le genere la plusvalia pretendida al empleador.

Es un desprop6sito comenzar una relacion laboral pensando en su finalizacidn, no obstante,

el empleador debe contar con garantias suficientes para que, en caso de encontrar

46



UNIVERSIDAD

EAFIT

lada M

graves incumplimientos a las obligaciones contraidas en el contrato de trabajo y que
no sean imputables a la condicion de salud del trabajador se pueda finalizar el

contrato de trabajo con justa causa y sin dilaciones injustificadas.

3. “El éxito del poder disciplinario se debe sin duda al uso de instrumentos simples: la
inspeccion jerarquica, la sancién normalizadora y su combinacién en un
procedimiento que le es especifico: el examen.” (Foucault, Vigilar y castigar

nacimiento de la prision, 1976, pag. 158)

Es asi como el examen médico ocupacional de ingreso, se ha convertido en un
verdadero tamiz, que se encarga de clasificar a los aspirantes a ocupar una vacante
laboral en sanos o enfermos, estos Ultimos que seran mayormente rechazados, debido

a la estabilidad generada en la mencionada proteccion constitucional.

En cuanto el objetivo de formular parametros que orienten la accion de las empresas,

acerca de la enfermedad y la estabilidad laboral en las organizaciones, se concluye:

1.  Las organizaciones tienen una responsabilidad social, la inclusion no debe ser letra muerta
en manuales que mostramos en auditorias o para hacer alarde de algo que no se vive
y aplica, hay que humanizar las empresas, ya que todos, al ser seres humanos,
enfermamos, nos deterioramos y algun dia nuestra existencia llegard a su fin,

quedaran nuestras buenas obras y lo que hagamos por el otro.
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2. Nobasta con crear politicas de papel que busquen mitigar la discriminacion, cuando creamos

barreras que impidan contratar personas en situacion de discapacidad, desde el
momento de la suscripcion del contrato de trabajo si dejamos de manifiesto que
conocemos la discapacidad o enfermedad que padece el trabajador y no obstante
procederemos con la contratacién, seria una herramienta muy valiosa para las
empresas que disuadiria a un juez para que en el futuro se indique que hubo una

terminacion de contrato de trabajo discriminatoria.

3. Sedeberia contar con un mecanismo expedito, previo, tal como esta contemplado la funcién
que deberia hacer el ministerio de trabajo, que sea imparcial, expedito, que brinde
todas las garantias para determinar si hay una terminacién de contrato con o sin justa

causa motivada por algun elemento discriminatorio.

4.  “En cuanto al poder disciplinario, se ejerce haciéndose invisible; en cambio, impone a
aquellos a quienes somete un principio de visibilidad obligatorio.” (Foucault, Vigilar
y castigar nacimiento de la prision, 1976, pag. 174) Es por ello que las empresas que
deseen vincular personas con algun tipo de condicién que devenga en estabilidad
laboral por enfermedad o discapacidad, podran hacer visible que se es consciente al
momento de la contratacion de dicha condicion, establecer politicas y formacién en
torno a termas de inclusion, de esta manera, se tejen elementos que desvirtuarian ex

ante, terminaciones de contrato de trabajo con el titulo de “discriminatorias”
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5. Anexos

Consentimiento informado

El fuero de estabilidad laboral reforzada por enfermedad en Colombia
.Barrera para la vinculacion laboral?

UNIVERSIDAD
EAF.T Maestria En desarrollo Humano Organizacional
® Universidad EAFIT

L
Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta investigacion
con una clara explicaciéon de la naturaleza de la misma, asi como de surol en ella como participantes.

La presente investigaciéon es conducida por SANTIAGO GOMEZ MORENO, de la
Universidad EAFIT. El objetivo principal de este estudio es: El objetivo de la presente investigacion
es evidenciar el impacto laboral y social del fuero laboral por discapacidad en Colombia, asi como
el rol de gestion humana en este escenario; con el fin de formular tendencias que permitan a las
empresas desmitificar la enfermedad y la invalidez en la organizacion.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas en una enftrevista
semiestructurada. Esto tomara aproximadamente 30 minutos de su tiempo. Lo que conversemos durante
estas sesiones se grabara, de modo que el investigador pueda transcribir después las ideas que usted haya
expresado. También se tomara un registro adiovisual de la entrevista que una vez se cuente con su
autorizacion se utilizaran algunas de las imagenes para la produccién de un documental como resultado y
parte de la investigacion para ser publicado con fines académicos.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera
confidencial y no se usara para ninguin otro propésito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas al
cuestionario y a la entrevista seran codificadas usando un numero de identificacién y por lo tanto, seran
anonimas. Una vez trascritas las entrevistas, las grabaciones se destruiran o eliminaran.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante
su participaciéon en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso lo
perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parecen incémodas, tiene
usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por SANTIAGO GOMEZ
MORENO. He sido informado (a) sobre el objetivo del estudio.

Me han indicado también que tendré que responder preguntas en una entrevista
semiestructurada, lo cual tomara aproximadamente 30 minutos.

Reconozco que la informacién que yo provea en el curso de esta investigacion es estrictamente
confidencial y no sera usada para ningin otro proposito fuera de los de este estudio sin mi
consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier
momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno
para mi persona. De tener preguntas sobre mi participacion en este estudio, puedo contactar al
investigador al teléfono 3013283686 de la Universidad EAFIT o al correo sgomezm15@eafit.edu.co.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que puedo pedir
informacioén sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo contactar al
investigador a los teléfonos antes mencionados.

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha
(en letras de imprenta) c.C

J ,
antiago ((rémez Mogerio

Investigador
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FICHA TECNICA PREGUNTAS
N OBJETIVOS PREGUNTA DEL CATEGORIA DE
ESPECIFICOS CUESTIONARIO RASTREO

Identificar razones
por las que hay
empresas
colombianas que se
abstienen de

contratar personas

Cuando se le dice la
frase: “Trabajador
discapacitado”,
mencione las 3 primeras

palabras que le vienen a

Percepcion sobre el trabajador

discapacitado

con algun tipo de la mente.
discapacidad o (Pregunta 11)
enfermedad.

Indagar las

perspectivas de
empleadores
colombianos,

respecto el fuero de

¢Qué entiende usted por
estabilidad laboral

reforzada por

Percepcion sobre estabilidad

laboral reforzada por

estabilidad laboral enfermedad? enfermedad

reforzada por (Preguntal2)

invalidez.

Indagar las ¢Contrataria usted un Percepcion sobre el trabajador

perspectivas de

trabajador

discapacitado
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empleadores discapacitado?
colombianos, (Pregunta 13)
respecto el fuero de
estabilidad laboral
reforzada por

invalidez.

Identificar razones

por las que hay
¢ Qué razones lo
empresas
movilizarian para
colombianas que se
abstenerse de contratar | Percepcion sobre el trabajador
abstienen de
un trabajador discapacitado
contratar personas
discapacitado?
con algun tipo de
(Pregunta 14)
discapacidad o

enfermedad.

Formular parametros
¢ Qué razones lo han
que orienten la
motivado para Contratar
accion de las Percepcion sobre el trabajador
un trabajador
empresas, acerca de discapacitado
discapacitado?
la enfermedad y la
(Pregunta 15)
estabilidad laboral
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en las

organizaciones.

Identificar razones
por las que hay
empresas
colombianas que se
abstienen de
contratar personas
con algun tipo de
discapacidad o

enfermedad.

En la realizacién de
examenes ocupacionales
de ingreso de un
candidato (Previo a la
contratacion) el cual
cumple con creces el
perfil del cargo creado,
se encuentra que, previo
informe de su IPS,
cuenta con una
enfermedad que le
concede estabilidad
laboral reforzada
¢Contrataria usted este
candidato? (Pregunta

16)

Factores que influyen en la
contratacion laboral de
personas con discapacidad o

enfermedad

Identificar razones
por las que hay
empresas

colombianas que se

¢Ha solicitado usted
autorizacion al
ministerio de trabajo

para finalizar un

Instrumentos legales en
materia de estabilidad laboral

reforzada
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abstienen de
contratar personas
con algun tipo de
discapacidad o

enfermedad.

contrato de trabajo con
justa causa, de un
trabajador con fuero de
estabilidad laboral
reforzada por
enfermedad? (Pregunta

17)

Identificar razones
por las que hay
empresas
colombianas que se
abstienen de
contratar personas
con algun tipo de
discapacidad o

enfermedad.

¢Le han reintegrado, via
proceso judicial (Tutela
0 demanda) un
trabajador con
estabilidad laboral
reforzada por
enfermedad? (Pregunta

18)

Instrumentos legales en

materia de estabilidad laboral

reforzada

Indagar las
perspectivas de
empleadores
colombianos,
respecto el fuero de

estabilidad laboral

De no existir el fuero de
estabilidad laboral
reforzada por
enfermedad, respecto la
contratacion de
candidatos con esta

condicién, como

Percepcion sobre el trabajador

discapacitado
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reforzada por

invalidez.

empresa usted.

(Pregunta 19)

Formular parametros
que orienten la
accion de las

empresas, acerca de

¢Qué recomendaciones
daria usted a los
responsables de
contratacion de otras

organizaciones, respecto

Recomendaciones del

10 la enfermedad y la empleador a los responsables
la contratacion de
estabilidad laboral de contratacion
personas con algun tipo
en las
de discapacidad?
organizaciones.
(Pregunta 20)
¢ Qué otros elementos
Formular parametros | agregarian usted y
que orienten la considera pertinentes,
accion de las para el desarrollo de la
empresas, acerca de | presente investigacion, | Percepcion sobre estabilidad
11 la enfermedad y la en lo atinente al fuero de | laboral reforzada por

estabilidad laboral
en las

organizaciones.

estabilidad laboral
reforzada por
enfermedad en las
organizaciones?

(Pregunta 21)

enfermedad
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CATEGORIAS:

Percepcion sobre estabilidad laboral reforzada por enfermedad

Percepcion sobre el trabajador discapacitado

Factores que influyen en la contratacion laboral de personas con discapacidad o enfermedad

Instrumentos legales en materia de estabilidad laboral reforzada
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Anexo 3

Respuestas de los entrevistados
TERECOMIMEATIONES
Nombre: Wilson Alexis Franco Jaramillo
Sector: Telecomunicaciones
No. De empleados: 30000 empleados en Colombia, a nivel mundial mas de 300.000
aproximadamente
Personas con discapacidad: 100 o no mas de 100 en Colombia
Profesion: psicélogo
Escolaridad: profesional
Edad: 25

Cargo: Analista de seleccién y lidera equipo de desarrollo de pruebas

¢ Qué entiende por estabilidad laboral por enfermedad?

Estabilidad: La parte legal que le permite a ciertas personas que tengan alguna discapacidad o
alguna enfermedad o condicidon especial, que no les permita tener todas sus “habilidades
normales”, y lo pongo entre comillas, puesto que desarrollan otro tipo de habilidad, razon por la
cual la ley o el Gobierno les da esa estabilidad laboral, porque no pueden ser despedidos por
cualquier situacion y por ende, tienen que demostrar todo un tema legal de descartes, etc., porque

estan protegidos por la ley.
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(;C_ontratarl’a usted un trabajador discapacitado?

Si, incluso cuando estuve encargado de la parte de practicantes, tuve la posibilidad de solicitar un
permiso para que contrataran a una persona que se movilizaba en silla de ruedas. Siempre he
partido de la base de que mas alla de las discapacidades o habilidades diversas, la persona tiene
potencial y eso hay que verlo tras del brazo que le falta, tras su silla de ruedas, tras su trastorno
cualquiera que sea y eso se hace desde el area de seleccidn, teniendo en cuenta sus experiencias
pasadas, competencias, habilidades, el rol para el cual se va a desempefiar y si la empresa también

cuenta con esas herramientas y espacios apropiados para que cumpla su rol.

¢ Qué razones lo movilizarian para abstenerse de contratar un trabajador discapacitado?
reo que precisamente, el tema de estabilidad laboral reforzada, porque puede que al principio
muestre todas sus competencias, la rompa en el periodo de prueba, pero posterior a eso,
empecemos con una disminucién del rendimiento, ya no esta siendo cumplido con su trabajo y
demas y como lo dije anteriormente, despedir a este tipo de personas es bastante complicado, por
lo mismo, por el tema de la estabilidad laboral reforzada.

Yo siento que en algin momento estas personas conociendo ese tema, pueden aprovecharse y
manipular el sistema para entrar y que posterior a eso sea dificil sacarlos, entonces yo creo que
seria lo Unico. Nuevamente, que la empresa si tenga el ambiente y el espacio apropiados sin que

vaya a tener inconvenientes al momento de la realizacion de su trabajo.
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Situacion hipotética. En la realizacion de unos exdmenes médicos pre-ocupacionales ustedes
encuentran un candidato que cumple con el perfil requerido para dicho cargo y evidencian
que la persona tiene una estabilidad laboral reforzada, teniendo en cuenta lo anterior
¢realizaria la contratacion de esta persona?

Lo voy a hablar desde mi experiencia laboral y desde mi pensamiento, usualmente el examen laboral
es la dltima fase de los procesos de seleccion, si partimos de eso, quiere decir que ya paso por cierta
cantidad de filtros, si pas6 por todo eso significa que logramos evidenciar que tenia las
competencias, o simplemente cuando hablamos de estabilidad laboral reforzada no hablamos de que
tiene rinitis o que tiene asma, usualmente son enfermedades que van mucho més alld y que
posiblemente dificulten el “trabajo normal” o como lo conocemos usualmente. Entonces, si se
conoce de un aspecto que lo podria llevar a tener la condicion de estabilidad laboral reforzada y en
el examen nos lo confirman, para mi la decision ya esta tomada, y es un si, porque cumplio con las
competencias, con las caracteristicas necesarias para ocupar el rol o el cargo para el cual se presento
y porque yo también le di la posibilidad de pasar hasta el proceso de examenes, lo que quiere decir
que como empresa estoy en las condiciones de generar las necesario para que la persona pueda

desarrollar su labor.
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z,Lé han réintegrado, via proceso judicial (tutela o demanda) un trabajador con estabilidad
laboral reforzada por enfermedad?

En algin momento supe de un formador de una de las lineas de Teleperformance que no podia
caminar y se movilizaba en silla de ruedas, llevaba un tiempo con la empresa y fue despedido, sé
que lo reintegraron nuevamente, pero no tengo el conocimiento puntual de si fue por estabilidad

laboral reforzada o por una situacion adicional, pero si sé que en algin momento sucedio.

¢De no existir el fuero de estabilidad laboral reforzada por enfermedad, respecto la

contratacion de candidatos con esta condicidn, como empresa usted qué creen que sucederia?

a) Contrataria en promedio la misma cantidad de personas discapacitadas
b) Contrataria mas personas con alguna discapacidad

c) Contrataria menos personas con alguna discapacidad

Yo creeria que contratarian mas y mas aln en estos momentos, porque estamos pasando como por
la siguiente ola industrial, donde ese tema postpandemia, pandemia y prepandemia ha
revolucionado muchas cosas y yo he logrado entender que las empresas se estan abriendo mucho
mas a este tipo de personas, no sé si en relacion con el hecho de que se est4 abordando el tema de
empresas saludables y eso permite que los procesos de seleccidén sean més abiertos.
Estamos en un tema de inclusion a nivel laboral, académico, profesional y esto esta permitiendo que
cada vez las personas contraten mas, pero creo que si no existiera este tipo de fueros las empresas
se arriesgarian mas, porque podrian despedirlos mas facil. Siento que las empresas son muy
inteligentes y por eso existe el personal capacitado como abogados, trabajadores, etc., que pueden

atender todo este tipo de casos y que saben como prevenirle a la empresa malestares a futuro, eso
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suena feo, pero yo creo que las empresas pueden llegar a ver a las personas con este fuero como un
posible malestar a futuro, porque obviamente tengo que dar unos recursos diferentes y permisos
distintos, pero cuando tengo este fuero me voy a prever porque Sé que me va a traer problemas
econdmicos, voy a tener que indemnizarlo, reintegrarlo o reincorporarlo a la compafiia, entonces
todo eso creo que hace que las empresas eviten esto, aunque hoy en dia las empresas han mejorado

en este tema.

¢ Qué recomendaciones daria usted con respecto a la contratacion de personas con algun tipo

de discapacidad?

Yo creeria que como personas debemos ver més alla de las competencias, el tema del ser. El

proceso de seleccion ha pasado por una evolucion donde simplemente se contrataba a una persona

con experiencia, ahora se contrata a una persona con habilidades y competencias sin necesidad de

mucha experiencia, donde el ser, la forma de ser y de actuar esta importando.
Entonces esa es mi recomendacion, mudarnos a esa forma de los procesos de seleccion y
contratacion, entendiendo que hay competencias que yo puedo desarrollarle a esa persona y cuando
tienen la actitud y el conocimiento tenemos la posibilidad de demostrar. Se trata de abrirse a esa
nueva ola de contratacion y entrevista desde el ser, mas all4 del saber, porque hay muchas
competencias que nos pueden ensefiar, porque, por ejemplo, a falta de la posibilidad de ver podemos
desarrollar otras caracteristicas como escuchar més atentamente, entonces a falta de unas habilidades
se pueden resaltar otras fortalezas y como empresa debemos brindarles la oportunidad y las

herramientas.
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Desea agregar otro elemento adicional

Que seamos mas inclusivos en todos los sentidos. Cuando simplemente le abrimos la posibilidad
a contratar a una persona y se muestra motivada, posiblemente esa persona que sabe que el 80%
de las empresas le estan negando el trabajo y que en esta empresa se la vamos a dar, la gran mayoria
van a empezar con una motivacion significativa, porque alguien me dio la oportunidad de otros 10

que no me la dieron.

Nombre: Juan Fernando Aguilera Prado

Cargo: Gerente de Recursos Humanos de TaskUs Colombia S.A

Sector: Servicios BPO — Call Center

No. Colaboradores: 31. 310 personas

No. De personas discapacidad: no ain, porque no se ha disefiado el proceso de inclusion.
Profesion: psicologo

Escolaridad: especialista en riesgos laborales, especialista en gestion del Talento Humano y
magister en Talento Humano.

Edad: 40 afios

¢ Qué entiende por estabilidad laboral por enfermedad?

Es la condicion legal de proteccion para una persona que tiene una enfermedad catalogada de
origen catastréfico o de un padecimiento crénico, como el VIH o un cancer de orden terminal o
una diabetes tipo 3; son enfermedades de alto costo, de cardcter crénico y tienen un

acompafamiento adicional al médico estandar.
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¢C_ontratéria usted un trabajador discapacitado?

De hecho como la empresa es tan nueva, llevamos en Colombia 7 meses, por ese motivo ain no
hemos contratado pero lo vamos a hacer, a mi parecer eso tiene una forma de hacerse, porque no es
contratar por contratar, es contratar porque la persona realmente es capaz de hacer sin que tenga
relacion alguna con su condicion particular, es decir, para poder contratar una persona con
estabilidad lo primero que hay que entender es el rol, las funciones y los requerimientos de cada
cargo, afiadido a eso se analizan las condiciones fisicas y cognitivas del mismo y eso desencadena
la posibilidad de entender que algunas discapacidades pueden ser admitidas y estar a la par del
cargo, porque nada tienen que ver con el desarrollo del mismo. Estos tres elementos se construyen
en el profesiograma que es materia de seguridad y salud en el trabajo, entonces se trata de afiadir en
el profesiograma qué condiciones de discapacidad, qué enfermedades o hasta qué grado de
discapacidad se puede admitir en un cargo o no.

En un ejemplo sencillo para nosotros en el mundo del BPO, vincular una persona con movilidad
reducida no es una dificultad realmente, porque la funcion es digitacion, audio y habla, entonces no
hay ningun problema, ¢por qué no la he contratado todavia?... Porque estoy en la construccion del
(Protocolo de actuacion para quienes imparten justicia en casos que involucren derechos de personas
con discapacidadSCJN) y eso si debo garantizarle, que todas las personas tengan una garantia de
movilidad adecuada dentro del SCJIN, pero yo podria contratar sin ningn problema a una persona
de estas condiciones.

Aunque hay otro tipo de condiciones mas dificiles, las de relacionamiento social, como un sindrome
de Asperger. Una persona con este sindrome probablemente no sea la mejor opcion para ser agente

de Call center, puede que por esa condicion siga muy bien los procedimientos, pero la
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idea de que tenga una diadema en el rostro, por su condicion de hipersensibilidad exacerbada,
entonces probablemente no lo pueda hacer y mas si tiene que contestar una llamada y estar frente
a una cdmara dando una explicacion, eso le va a costar mucho, pero si es una persona con asperger
y hago una evaluacion adecuada y su evaluacion potenciada es el pensamiento concreto y el analisis
numeérico y yo tengo un cargo donde requiero justamente eso, donde el contacto con las otras
personas es muy reducido, probablemente va a funcionar muy bien, porque el asperger funciona

asi.

¢Qué consideraciones tiene frente al hecho de que contratar a una persona en situacion de
discapacidad representaria unos desafios para la empresa?, teniendo en cuenta que esto implica
para la organizacion tener profesionales capacitados para acompafiarlas, puesto que se podria
generar un comportamiento de rechazo por parte de los demas.

Justamente es por eso que estoy en esta compafiia, es un asunto cultural de cémo las personas
trabajan en una organizacion. Nuestro lema es “Be Ridiculous”, que traduce Ser ridiculos, siempre
pensar por fuera y ese es nuestro slogan: pensar por fuera de la caja, por lo que cuando aparecen
este tipo de situaciones no se nos hace raro, de ahi en adelante si hay que actuar en tres vias:
Primero, en cuanto a la cultura organizacional, considerando que a las personas no las define una
enfermedad, las define lo que hacen. Lo segundo es el tema del desarrollo y en esa parte se necesita
un equipo de desarrollo, no solo en torno a la capacitacion de las tareas o habilidades del trabajo,
sino en formacion de habilidades relacionales, porque las empresas deberian devolver a las

personas en mejores condiciones de las que entraron y eso implica el desarrollo de si mismas, para
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esc; hay Coach de vida, psicologos profesionales y este tipo de programas o acompafiamiento
también se extiende a los lideres para la aceptacion de esa diferencia; y por dltimo, estamos los
profesionales de seguridad y salud en el trabajo, no estamos para mostrar que no se puede sino
para mostrarles a los lideres como se puede incorporar a estas personas de manera segura.

A la larga, es pensar que una discapacidad no define a una persona sino el rol, esto es darle la vuelta
a seguridad y salud en el trabajo, como ejemplo extremo seria el hecho de que no vamos a poner a
una persona que tiene una lesion de espalda y, por ende, no puede caminar, a levantar peso, pero a
esa persona la puede ubicar en otro cargo, como agente, en recepcion, entonces hay que saber hablar
con las ARL, para que construyan un buen profesiograma, por ejemplo, mediante un psicélogo
clinico bien formado que te oriente para identificar ese potencial en las personas con estas
condiciones, pero esto implica una vision diferente de SST, unido a un trabajo de desarrollo, donde
se dice que la persona no es una discapacidad, la persona es lo que es capaz de hacer y nos
devolvemos a la cultura organizacional y es cuél es la posicion de la empresa sobre la persona que

trabaja, no sobre el trabajo, porque primero somos personas antes de ser trabajadores.
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Sit‘uacic’)n hipotética. En la realizacion de unos examenes medicos pre-ocupacionales ustedes
encuentran un candidato que cumple con el perfil requerido para dicho cargo y evidencian
que la persona tiene una estabilidad laboral reforzada, teniendo en cuenta lo anterior
¢realizaria la contratacion de esta persona?
SI, siempre y cuando la condicion de estabilidad no interfiere con el profesiograma establecido y las
funciones, por ejemplo, estoy contratando un agente para una campafia de Chat, es decir, no tiene voz
ni audios solo mecanografia y la persona tiene una parélisis manual por lo que no puede
mecanografiar, realmente no lo puedo ubicar en ese puesto de trabajo, pero si es otro tipo de
estabilidad, por ejemplo, una persona que tiene un cuadro diabético y esta postulandose para el mismo
cargo, lo contraria, lo Unico es que SST deberia tener una conversacién con la persona, hacer
seguimiento para saber qué necesita y si estd siguiendo las indicaciones médicas. La solucion del
problema es entender y documentar el profesiograma bien hecho: cuél es el rol, cuéles son las
exigencias fisicas y cognitivas de ese rol y frente a eso qué condiciones médicas puede trabajar sobre

€S0.

¢Ha solicitado usted una autorizacion al ministerio de trabajo para finalizar un contrato de
trabajo con justa causa, de un trabajador con fuero de estabilidad laboral reforzada por
enfermedad?

No he tenido la necesidad realmente.
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z,Le han réintegrado, via proceso judicial (tutela o demanda) un trabajador con estabilidad
laboral reforzada por enfermedad?

Si, pero eso fue una cosa completamente diferente, porque la persona estaba en estabilidad laboral
reforzada al momento de la finalizacion del contrato, pero no sabiamos, la persona estaba en
embarazo, se hizo los exd&menes médicos en el retiro. Cuando la vinculamos no tenia esta
estabilidad, cuando la desvinculamos fue una condicion de reduccion del personal en el area, no
fue un asunto discriminativo, habia que reducir tres personas entonces nos basamos en las
calificaciones histéricas y esas tres ultimas personas fueron indemnizadas y retiradas de la
compafiia por desempefio, entonces nos toco reintegrarla, no tenia que ver con alguna discapacidad,

pero tenia el fuero por embarazo.

De no existir el fuero de estabilidad laboral reforzada por enfermedad, respecto la
contratacion de candidatos con esta condicién, como empresa usted qué creen que sucederia
a) Contrataria en promedio la misma cantidad de personas discapacitadas
b) Contrataria mas personas con alguna discapacidad

c) Contrataria menos personas con alguna discapacidad

En mi compafiia actual eso es indiferente, en otras compafiias donde he trabajado claramente hay
un temor de las personas al fuero de estabilidad porque piensan que nunca se va a poder retirar a
esa persona, entre comillas y perdon la expresion “se convierte en un lastre para la empresa”. En lo
personal, eso deja mucho que decir sobre la empresa y sobre sus lideres, porque si contratas a
alguien y ya estas pensando como sacarlo, entonces ¢ para que la contratas?. Y vuelvo y retomo, la

enfermedad no define a una personasino lo que hace y las posibilidades que tiene para desarrollarse.

70




UNIVERSIDAD

EAFIT

ja M

Primero personas antes que trabajadores y en esa diferencia tener o no el fuero de la estabilidad

laboral es indiferente.

¢ Qué recomendaciones daria usted con respecto a la contratacion de personas con algun tipo
de discapacidad?

1. No le tengan miedo, asi como contratar a personas mayores. Este tipo de poblaciones cuando

son contratadas lo dan todo, porque usualmente se les niega la oportunidad.

Lo segundo, aun con estabilidad laboral reforzada, a nivel normativo hay forma de trabajar con las
personas, la norma esta para proteger en los casos de abuso, pero si la empresa hace las cosas como
son y no abusa, hace los seguimientos de formacion, las pausas y los cortes de medicion de
desempefio como son en los tiempos establecidos y de manera objetiva con evidencias claras, el
proceso de retiro, que a la larga es lo que muchos temen, es viable, porque uno no retira por una
enfermedad sino por el cumplimiento o no cumplimiento de unas funciones, es decir, trabajas sobre
la funcidn no sobre la condicion, asi, con la suficiente evidencia de que esa persona no cumplid
aquello para lo que fue contratada, puedes realizar el proceso de retiro. Son dos cosas muy

diferentes

Desea agregar otro elemento adicional
Si nosotros como empresas queremos ser grandes, tenemos que hacer grandes a las personas, Si

hacemos que las personas crezcan, daran lo mejor para nosotros y obviamente para nuestros clientes

y nos haran crecer y eso se vuelve ciclico. Hay una responsabilidad social para las empresas y es

transformarse, y no se transforman a si mismas si no es con las personas que tienen dentro. Para que

las personas sean mejor de lo que llegan y para eso hay que creer en su gente.
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Nombre completo: Humberto Escobar Aponte

Edad: 35 afos

Empresa: Medicina Ocupacional Medellin
Sector: salud

Cantidad de empleados: 10 en la sede Medellin
NUmero de personas con discapacidad: no
Cargo: médico laboral

Escolaridad: especialista

Profesion: médico

Correo electronico: Betopl085@agmail.com

Cuando se le dice la frase “trabajador discapacitado” mencione las tres primeras palabras
que se le vienen a la mente:

Estabilidad laboral reforzada, pérdida de capacidad laboral, pension.

¢ Qué entiende por estabilidad laboral reforzada por enfermedad?
Es el fuero que se le da a los trabajadores que han perdido de manera sustancial su capacidad de

realizar una tarea, las funciones para las que fueron contratados.

¢Contrataria usted un trabajador discapacitado?

Honestamente no.
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¢Qué razdnes lo movilizarian para abstenerse de contratar un trabajador discapacitado?

Porque dentro del Sistema de seguridad y salud en el trabajo se exige que las empresas designen
medidas administrativas y de todo tipo para la contratacion de estos trabajadores, entonces eso puede
llevar a que la empresa por recibir a un trabajador se vea en la obligacion de realizar modificaciones
de tipo estructural, administrativo, de turnos y de condiciones de trabajo o de tareas, entonces puede

convertirse en un arma de doble filo para la empresa.

Desde la perspectiva de Seguridad y Salud en el Trabajo, ¢qué opina respecto a la estabilidad
que les generaria su condicion en el empleo?
También es bastante complejo, porque en cuanto a la normativa hay unas responsabilidades muy bien
definidas, pero la realidad es que en la atencion no se articula. EI proceso de atencion del paciente no

esta articulado en todos los casos y eso hace que el proceso se desvie.

Situacion hipotética: En la realizacién de exdmenes ocupacionales de ingreso de un candidato
(previo a la contratacidn), el cual cumple con creces el perfil del cargo creado, se encuentra
gue, previo informe de su IPS, cuenta con una enfermedad que le concede estabilidad laboral
reforzada ¢ contrataria usted este candidato?

Esa respuesta es relativa, porque aunque el caso es bastante claro, hay casos de casos, no es lo
mismo tener una persona parapléjica que tiene una movilidad aceptable y un cargo aceptable como
administrativo, que puede desempefiar su trabajo, pero si voy a poner esa misma persona en un
cargo operativo puede ser un dolor de cabeza, pero la realidad es que en mi empresa no hay rampas
y ascensores, por lo que si yo lo llego a contratar puede demandar a laempresa y eso es muy costoso

para la empresa.
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A veces se cree que el paciente tiene derecho a todo y no siempre se considera el concepto médico,
y como la salud es un derecho fundamental los jueces fallan a favor del empleado. Ademas, hay
asuntos dramaticos que perjudican a la empresa y eso se esta volviendo insostenible para las ARL,
por ejemplo, porque via tutela, al reincorporar al trabajador hay que tener en cuenta otros elementos:
salario retroactivo y hacer todas las modificaciones.
El empleador termina siendo castigado por la estabilidad laboral reforzada del empleado, la EPS o
ARL también, bajo la solicitud del derecho a la vida, lo cual comparto, pero a veces no se le pone
limite a eso y nunca se revisa donde esté la responsabilidad del empleado, por ejemplo, cuando no van
a la terapia y eso no lo mira el juez. Entonces para la empresa es un arma de doble filo, porque la
empresa termina siendo el reemplazo del sistema de seguridad social de un solo trabajador y eso es

muy peligroso para una empresa.

Si lo clasificamos por tipos de cargos, ¢seria mas facil tener a una persona con estabilidad en
un cargo directivo/estratégico que en un cargo operativo?
Yo diria que en general en cargos administrativos y eso depende de la discapacidad, desde que pueda
cumplir las funciones del cargo. Es viable contratar a este tipo de personas para €sos cargos, incluso
cuando las empresas buscan el beneficio tributario, pero es casi que una condena para el trabajador,

porque seguro cuando salga de esa empresa ya no lo contratan en otro lado.
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(;H_a solicifado usted una autorizacién al ministerio de trabajo para finalizar un contrato de
trabajo con justa causa, de un trabajador con fuero de estabilidad laboral reforzada por
enfermedad?

Directamente no, pero cuando estuve en la ARL, en algin momento, con una empresa me di cuenta
que habian solicitado eso, y solicitar esta cancelacion al Ministerio es imposible, te ponen a
demostrar que no tienen otro cargo donde poner al trabajador y eso para una empresa es dificil, por
ejemplo, un trabajador que tiene una restriccion osteomuscular, en teoria, puede estar en la parte
administrativa y esta parte es fundamental para las empresas, pero es evidente que no puedes poner

toda la planta de trabajadores ahi, entonces es una cosa bastante compleja para las empresas.

¢Le han reintegrado, via proceso judicial (tutela o demanda) un trabajador con estabilidad
laboral reforzada por enfermedad?

Si claro, sobre todo cuando trabajé en la ARL, eso era casi que pan de cada dia para el equipo
juridico, no solamente reintegros, sino también Grdenes estrictas de un juez para cumplimiento de

manera indefinida. Esa era la realidad.

¢ Qué opina usted del hecho de la confusion que se genera cuando los médicos expiden
recomendaciones generales y restricciones médico laborales y al mismo tiempo los jueces en
las tutelas realizan reintegros con recomendaciones generales?

En ese sentido también hace falta un poco de articulacion en el sector, dejar las restricciones y
recomendaciones solamente para el escenario de medicina laboral, lo que pasa es que es dificil en
un sistema de salud como el nuestro, en donde el paciente inicialmente es atendido por la ARL,

pero la ARL le dice que le dé una calificacion de PCL de 0 para que le resuelva el caso, el paciente
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Iue_go va a}urgencias y dice que tiene dolor; alguien le tiene que decir que debe parar de hacer esa
actividad y el trabajador ya estando enfermo, no puede esperar hasta llegar a una cita con un médico
laboral para que el empleador de manera efectiva haga eso; de otro lado, el empleador tampoco
puede dejar de poner al trabajador a levantar cargas hasta que no tenga un concepto médico, porque
finalmente para eso lo contratd, entonces empieza ese circulo vicioso.

Falta mucha articulacién en el sector, parte de la solucion creo que es agilizar el proceso de la
historia clinica electronica en las EPS, porque parte del problema es, por ejemplo, que el sefior no
trajo la historia clinica o los documentos, entonces creo que seria muy importante esto, para evitar,

por ejemplo, el abuso del derecho en estos casos.

De no existir el fuero de estabilidad laboral reforzada por enfermedad, respecto la
contratacion de candidatos con esta condicion, como empresa usted qué creen que sucederia
d) Contrataria en promedio la misma cantidad de personas discapacitadas
e) Contrataria mas personas con alguna discapacidad

f) Contrataria menos personas con alguna discapacidad

Ahi viene el arma de doble filo, pero al ver que un empleado va a ser efectivo en su tarea y que
eso no le va a representar un mayor riesgo juridico al empleador, yo creeria que lo puede contratar
porque el fuero de estabilidad no es tanto para el ingreso, sino que cuando el empleador quiere
terminar el contrato se encuentra con un monton de barreras. De otro lado, si se quita este fuero
también hay personas que se han enfermado por causa y ocasion de su trabajo y en las que quiza

no haya una re-calificacion de mano de obra o un reentrenamiento; también es dificil y dramético
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dejar estas personas desprotegidas, pero creo que si seria mas viable que no contrataran a las
personas, porque como le digo, un empleador no tendria que estar asumiendo responsabilidad de

un sistema de seguridad social.

INTERVIENE LA DOCTORA: todas las empresas de cierta cantidad de trabajadores y de cierto
ingreso financiero deben por obligacion tener un area de responsabilidad hacia la sociedad, es
decir, un érea social, dentro de los programas de cobertura social casi todas las empresas grandes
tienen alli algun tipo de trabajadores en situacion de discapacidad, porque esto les permite una
serie de beneficios con el SENA y en la parte tributaria, pero al mismo tiempo, los discapacitados
solo los estdn contratando en estas empresas que tienen montados estos programas ya muy
establecidos y que tienen convenio con las entidades gubernamentales para tener beneficios por
contratarlos. Una empresa, asi quisiera, no se le mide a la contratacion de este tipo de personas por
lo que decia ahora el doctor Humberto y es que la responsabilidad juridica y el Gobierno colocan
trabas a estas contrataciones, a pesar de que quieren que se trate a estas personas en condiciones
de igualdad, porque si se puede contratar a una persona con algun tipo de discapacidad como
empresa pequefia por un periodo de tiempo determinado y desarrollar sus habilidades segun lo que
haya estudiado, entre otras cosas, pero con el fuero de estabilidad, el temor y el riesgo al que se
involucra la empresa y mas ahora en pandemia, es demasiado alto y por eso la desercion de las
empresas para hacerlo es casi del 100%.

Me parece que la ley es como la escoria en ese sentido, deberian dar libertad a las empresas para
establecer de qué manera apoya a ese tipo de poblacion sin que eso le implique un problema a
largo plazo, sino una soluciébn momentanea para las personas. Esos trabajadores se llegan a

convertir casi que en una responsabilidad para el resto de la vida.
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Con base en lo anterior, ¢contrarian a una persona discapacitada?

Yo creo que la respuesta es relativa, dependiendo de la discapacidad de la persona, del cargo que
estan necesitando, del perfil de riesgo que vas a tener ahi, porque si es una persona en la que
claramente tu puedes hacer que su patologia se deteriore o avance, lo més recomendable es que la
empresa no se meta ahi, diferente a si es una persona que tiene una discapacidad y el perfil del riesgo
del cargo no es tan alto como para generarle problemas con su discapacidad. Més all& de eso, es un
tema para revisar con lupa por la responsabilidad juridica de la empresa.

Doctora: dependiendo del tipo de discapacidad la empresa también se involucran otros elementos,
las cosas que debe tener una empresa al interior para poder contratar a una persona con esas
condiciones son demasiado costosas.

Humberto: se sale de lo l6gico la pretension del Gobierno de que la empresa tenga todas estas cosas
inclusivas, cuando la realidad es que, en las calles, por ejemplo, no se evidencian suficientes
adaptaciones para estas personas como las rampas, pero a las empresas si se les exige.

Doctora: Pero otra cosa, las grandes empresas si lo hacen, porque el Gobierno en ese sentido es muy
confuso, da la ley para poder reemplazar otra o subsanar otra, por ejemplo, porque del gremio de
discapacitados colocan una demanda y entonces ahi para cumplirle al gremio saca una norma.

Las grandes empresas ven la devolucion de la inversion en los beneficios tributarios, pero también
se ha visto, a lo largo de los afios, que estas contrataciones no tuvieron un buen eco a largo plazo,
porque se necesitaba tanto mantenimiento para que en realidad estas personas fueran productivas,

se sintieran Utiles y pudieran desempefiar un buen trabajo dentro de la compafiia, que eso se fue
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quedando como en el olvido. Se vuelve insostenible para las empresas los procesos que yacen bajo la

contratacion de este tipo de personas.

El Gobierno tiene que brindar reales ayudas, por ejemplo, desde el SENA, que tiene unos programas de
capacitacion para personal discapacitado, pero también queda por revisar donde pueden hacer sus
entrenamientos, sus practicas laborales y tener empresas afiliadas donde ellos puedan proyectar su
futuro laboral, pero alli con la ensefianza los tiran al ruedo y eso deberia ser un programa del mismo
Gobierno para que sea coherente con eso que estd pidiendo, pero no, le tira la responsabilidad a las

empresas. Mas alla de las practicas no se pueden proyectar.

Desea agregar otro elemento adicional

Doctora: el Gobierno deberia empoderar las fundaciones y organizaciones de las personas que se
agrupan y tienen algun tipo de discapacidad o condicion, y de ahi partir, no solamente con el
aprendizaje y la ensefianza, sino también en la parte productiva y el trabajo digno, para que de verdad
se sientan Utiles, porque yo siento que lo que estan haciendo empeora mas la situacion, no es justo
que estas personas hagan una practica y tengan una proyeccion dentro de una empresa y ésta las
saque, entonces frustraron sus suefios y expectativas. Ahi es cuando se incrementa el trabajo
ocasional, los vendedores ambulantes, etc., para mi forma de ver es errénea la manera en como el
Gobierno lo esta haciendo.

Humberto: me parece justo que un trabajador tenga cierto grado de estabilidad cuando se demuestra

que efectivamente se enfermo en esa empresa y en ese cargo, mientras cumple su
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prc;ceso de rehabilitacién, no me parece descabellado garantizarle una cierta estabilidad y que lo
recupere donde lo perdi6, en su lugar de trabajo, pero el asunto es que la estabilidad se hereda, entonces
en otra empresa ya ingresa con esta condicion, si le quitan el tema de la “herencia” de la estabilidad y
si cumple con las condiciones, con su trabajo y tiene la posibilidad de ganarse su trabajo de la misma
manera que las personas que no tienen esa discapacidad, seria més fécil que la contraten.

Doctora: estoy de acuerdo, a mi la estabilidad laboral me parece una sinvergienceria, porque en
Colombia desafortunadamente la gente se acostumbrd a ser mentirosa, tramadora; o sea, casi que
desde nifios las personas aprenden esto, entonces, muchas personas pueden entrar a las empresas con
el objetivo de hacer dafio. Yo digo que la estabilidad laboral reforzada no deberia existir, sino una
evaluacion de pérdida de capacidad laboral y de acuerdo a eso que la empresa tenga a través de la
ARL un manejo adecuado para esos trabajadores, que realmente llegaron a esa pérdida de capacidad
laboral por una condicién asi, porque la estabilidad promueve que la gente quiera pegarse de una ley
y de esa estabilidad para hacer dinero sin hacer nada, no es todo el mundo tampoco, pero leyes como

esas, desafortunadamente en nuestro pais, no funcionan como deben funcionar.
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Nombre completo: Juan Carlos Suérez Henao

Edad: 34 afios

Sector: Industria de alimentos

Cantidad de empleados:

Numero de personas discapacitadas: 854
Cargo: Abogado Grupo Nutresa
Escolaridad: maestria

Profesion: abogado

Correo electrénico: juancarlossuarezh@gmail.com

¢ Qué entiende por estabilidad laboral reforzada por enfermedad?

Es una proteccion especial que limita la facultad del empleador de poder terminar un contrato de
trabajo sin justa causa y solamente en aquellos momentos donde existe justa causa puede hacer
efectiva una terminacién, con un inconveniente y es que hay dos posturas, una de la Corte
Suprema de Justicia y una de la Corte Constitucional, que digamos es algo problematico en las
empresas. En la primera la Corte habla de la objetividad del despido sin necesidad de permiso del
Ministerio de Trabajo, y en la segunda de que ante una debilidad manifiesta se requiere de un

permiso del Ministerio para poder dar por terminado un contrato por justa causa.

¢Contrataria usted un trabajador discapacitado? Afortunadamente, en el 2018, hubo una
sentencia de la Corte Constitucional que plante6 que, para planes especiales de vinculacién de

compafiias, donde se tuviera como premisa la inclusion laboral,

81


mailto:juancarlossuarezh@gmail.com

UNIVERSIDAD

EAFIT

ja M

si yo contrato en razén de la discapacidad ya la proteccion laboral no aplica, el dia de mafana, por

ejemplo, donde yo quiera prorrogar un contrato o cuando decida terminar sin justa causa.
Por experiencia, desde el 2018 en el grupo ya venimos con planes de vinculacion de personas en
situacion de discapacidad y al momento no hemos tenido ningdn inconveniente. Ya fue clara la Corte
Constitucional en el sentido de si yo contrato se pierde la esencia del despido discriminatorio que es
la esencia de la proteccion, lo que busca la proteccidn es no discriminar, entonces si contrato a alguien
bajo la premisa de que conozco de su situacion de discapacidad manifiesta, ya se pierde el efecto
discriminatorio a la hora de ir a terminar un contrato de trabajo. En esa medida nos ha ido bien,
Ilevamos tres afos con ese tipo de vinculaciones y hemos terminado este tipo de contratos y la verdad
no hemos tenido problemas de indole judicial. Al momento de la contratacion dejamos en claro en
una clausula especial, que la empresa conoce de la discapacidad, patologia, afectacion de salud del
trabajador y no obstante, se le contrata para determinado cargo, se le piden los comprobantes que den
cuenta de esta enfermedad y con ello podemos decir que no hay una discriminacion, entonces en ese

sentido si estamos tranquilos y estamos vinculando.

¢ Qué razones lo movilizarian para abstenerse de contratar un trabajador discapacitado?

Varios aspectos, el primero desde la politica de derechos humanos que tiene el Grupo Nutresa. Se
tiene la premisa de la igualdad y la no discriminacién, casi que de ahi parte todo, si bien hay unas
personas que pueden tener algunas dificultades de salud, se va mas al concepto de las capacidades

diferentes, en desarrollo de esa premisa. Si bien una persona puede tener una dificultad, por otro

82




UNIVERSIDAD

EAFIT

Vigilada M

lado, puede tener unas capacidades importantes que también le van a generar valor a la empresa.
Y segundo, también esta el tema de que esas personas han sido histéricamente discriminadas,

entonces también es un asunto de responsabilidad social en ese punto.

Situacion hipotética: En la realizacion de examenes ocupacionales de ingreso de un
candidato (previo a la contratacion), el cual cumple con creces el perfil del cargo creado,
se encuentra que, previo informe de su IPS, cuenta con una enfermedad que le concede
estabilidad laboral reforzada ¢contrataria usted este candidato?
También respondo con sinceridad, mas o menos en los Gltimos 3 afios se ha cambiado la mentalidad
y en este momento si la contratariamos. Los examenes de ingreso son muy importantes para
determinar que la actividad que va a desarrollar no afecte la patologia de la persona, en eso si
somos muy estrictos, por ejemplo, tener un problema del oido y vas a estar en un sitio donde hay
mucho ruido, ahi definitivamente no lo contratariamos, pero si la labor que va a desempefiar no se
va a ver afectada por la patologia que tiene, nosotros si lo contratariamos con esa salvedad y en el

contrato se deja previamente establecido que la persona nos informé de su condicion.

¢ Estas clausulas aplican solamente para las personas que presentan alguna discapacidad o
lo incorporaron de manera general a todos los contratos de la organizacion?
No, solamente para esas personas que de antemano conocemos que entran con algun tipo de

discapacidad o patologia.
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(;H_a solicitado usted una autorizacion al ministerio de trabajo para finalizar un contrato de
trabajo con justa causa, de un trabajador con fuero de estabilidad laboral reforzada por
enfermedad?

Si, lo hemos utilizado. Lo hemos intentado desde dos puntos de vista, desde las causales objetivas
de terminacion del contrato, cuando es justa causa se desconoce alguna disposicion normativa o de
reglamento y nunca hemos obtenido algo favorable y también lo hemos intentado cuando la persona,
cuando hablamos de la incapacidad de una reubicacién laboral, cuando yo ya no tengo donde poner
a la persona, es muy complejo desde lo administrativo, todo el tramite es complejo, hasta el final con
las resoluciones del Ministerio. Incluso nosotros casi que optamos por terminar directamente el
contrato sin ir al Ministerio cuando vemos una causal objetiva, nos vamos con la hipétesis de la
Corte Suprema y con eso nos defendemos en caso de Tutela, porque sabemos que con el Ministerio

del Trabajo no lo vamos a lograr.

En este sentido, cuando ustedes han incorporado esta clausula en los contratos en sede de
tutela o de jurisdiccion ordinaria, ¢han tenido alguna dificultad con los jueces al momento de
las sentencias, reintegro de trabajadores?

En los Gltimos 3 0 4 afios se ha hecho muy evidente el tema de la discriminacion, que es lo que
busca en si y el espiritu de la ley 361 y sumado a las sentencias de la Corte Suprema que reiteran
mucho el tema de la discriminacion. Los jueces que hemos tenido en temas de tutela han sido muy
juiciosos en verificar cuando el despido es discriminativo y cuando no y como nosotros en la

clausula evidenciamos que conociamos de antemano la debilidad o patologia manifiesta y se
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elimina el despido discriminatorio como primer evento y como segundo, en aquellos casos donde
es claro y evidente el desconocimiento de una norma y terminamos por justa causa nos ha ido

muy bien, los jueces han entendido la importancia del factor discriminatorio.

De no existir el fuero de estabilidad laboral reforzada por enfermedad, respecto la
contratacion de candidatos con esta condicion, como empresa usted qué cree que sucederia
a) Contrataria en promedio la misma cantidad de personas discapacitadas
b) Contrataria méas personas con alguna discapacidad

c) Contrataria menos personas con alguna discapacidad

Yo creo que las restricciones tan estrictas han dificultado la contratacidn, una empresa grande puede
tener un equipo juridico que tenemos cierta experiencia en temas de tutela y de manejo en temas
judiciales, nos podemos permitir esto, pero una empresa mediana o pequefia todavia tiene muchas
restricciones para contratar por esas sentencias tan estrictas de la Corte Constitucional y estas

empresas tienen temor.

¢ Qué recomendaciones daria usted con respecto a la contratacion de personas con algun
tipo de discapacidad?

Hoy en dia la Jurisprudencia, fundamentado en la Corte Suprema e incluso en esta sentencia del
2018, creo que vamos hacia el camino de proteger la discriminacion, entonces yo invitaria a no
tener miedo, a que cuando vamos a contratar personas en situacion de discapacidad lo hagamos.

Son personas con CAPACIDADES DIFERENTES que pueden aportar mucho a la organizacién
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y due hoy en dia tenemos elementos para no entrar en una rigida proteccion de estabilidad laboral,
siempre y cuando logremos demostrar, desvirtuar el efecto discriminatorio de un finiquito laboral a
través de clausulas como la que dije ahorita en la que la empresa de antemano conozca, incluso a
través de politicas de inclusién que se pueden construir en las empresas. Creo que el problema
persiste mas es cuando en desarrollo del vinculo laboral, una persona adquiere una patologia o tiene
un accidente, todavia el tema de la debilidad manifiesta es un poco etérea y gaseosa, y la verdad un
juez de tutela con cualquier especialidad no tiene porqué conocer todas las sentencias de qué es
debilidad manifiesta, todavia podemos tener mucha inseguridad juridica.
Nosotros basamos el tema de debilidad manifiesta en 4 puntos:

1. Primero, claramente la calificacién o que esté el proceso de calificacion.

2. Tener restricciones o recomendaciones laborales.

3. Tener una patologia que dificulte el desarrollo de la actividad.

4. Que esté en algun tratamiento médico que necesite de estar en el sistema de seguridad social

y que eso también afecte el desarrollo de la actividad.

La debilidad manifiesta es un azar, porque para un juez puede ser 0 nada o puede ser todo para otro

juez y ese es el tema que de pronto nos preocupa a la hora de hacer una desvinculacion.

¢ Qué sucede con las personas vinculadas con discapacidad a su empresa que no tienen en sus
contratos la clausula que ustedes empezaron a implementar sobre la discapacidad a menos que
hayan firmado otro si? De acuerdo, o también que en el desarrollo del trabajo hayan desarrollado o
adquirido una discapacidad y cuando nosotros vamos a endilgar una justa causa lo hacemos de
inmediato, no mediante el Ministerio de trabajo, pero siempre conociendo el riesgo, que depende del

juez.
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Desea agregar otro elemento adicional

Para terminar, diria que se ha ido decantando el tema de la estabilidad, primero esta la tranquilidad
de que si van a contratar personas con situacion de discapacidad creo que ya en eso la jurisprudencia
esta tranquila. La dificultad puede presentarse en el desarrollo del vinculo laboral para las justas
causas Yy de pronto si hay algo con mucha dificultad y es algo que afecta a las medianas y pequefias
empresas, y son aquellas terminaciones del contrato donde se hace imposible la reubicacion. Aqui no
se pone en juego solo la afectacién de las personas con esa debilidad, sino también la sostenibilidad
de esas empresas. Creo que ahi todavia falta mucho por hacer, mediante un método mas expedito
para las empresas medianas y pequefias, por ejemplo, como colocar una indemnizacion especial como
la tenia la ley 361 de los 180 dias, siendo mas costosa. Recordemos que si yo adquiri una patologia
mientras estaba trabajando el Sistema de la Seguridad Social tiene que correr con todo el tratamiento
aun, aunque no este trabajando, entonces si ya tenemos estas garantias, se trata de no poner esa carga

mucho més gravosa para ese pequefio empresario. Ahi tenemos muchas dificultades todavia.
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DAVIVIENDA

Nombre: Erika Tatiana Garcia Gémez

Sector: Financiero

Cantidad de empleados: 11.000

NUmero de personas discapacitadas: 355

Cargo: Psicologa

Escolaridad: especialista en Gestion del Desarrollo Humano y estudiante de Maestria en Gestion del
Desarrollo Humano

Profesion: Psicdloga

¢ Qué entiende por estabilidad laboral reforzada por enfermedad?

Es aquella situacion a través de la que un empleado con ciertas caracteristicas de salud debe estar
vinculado a la organizacion, independientemente de su rendimiento, incluso en algunas ocasiones de
su mismo acogimiento a la norma de la empresa en la cual se encuentre. Es decir, la empresa debe

conservar ese empleo.

¢Contrataria usted un trabajador discapacitado?

La verdad depende del tipo de discapacidad o caracteristica especifica que tenga la persona, porque
dependiendo de la misma la persona puede llevar a cabo una laboral en la organizacion, no todas las
personas que estan en silla de ruedas o con una discapacidad visual o auditiva, por ejemplo, estan
exentos de trabajar en algin campo o desarrollar alguna labor, yo creo que ahi entraria a revisar cuél
es el tipo de discapacidad o cudl es el tipo de discapacidad médica que tiene el empleado y si

efectivamente puede impactar con la productividad del rol.
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¢ Qué razones lo movilizarian para abstenerse de contratar un trabajador discapacitado?
El tipo de rol o la actividad especifica que la persona va a desempefiar, porque si es algo que de entrada
va a generar mas problemas de salud para esa persona, definitivamente, no lo contrataria.
Situacion hipotética: En la realizacion de examenes ocupacionales de ingreso de un candidato
(previo a la contratacion), el cual cumple con creces el perfil del cargo creado, se encuentra que,
previo informe de su IPS, cuenta con una enfermedad que le concede estabilidad laboral
reforzada ;contrataria usted este candidato?
Depende de la actividad que va a realizar dicho aspirante, me basaria o haria un contraste entre las
actividades que el aspirante va a desempefiar y ya me sentaria con el area de seguridad y salud en el

trabajo para validar esto qué efectos puede traer en la productividad del empleado.

¢Ha solicitado usted una autorizacion al ministerio de trabajo para finalizar un contrato de
trabajo con justa causa, de un trabajador con fuero de estabilidad laboral reforzada por
enfermedad?

Dentro de las funciones que estan en mi rol, no he tenido la necesidad y tampoco tengo conocimiento

especifico de algln caso en que la organizacion haya procedido a realizar este tramite.
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De no existir el fuero de estabilidad laboral reforzada por enfermedad, respecto la contratacion
de candidatos con esta condicion, como empresa usted qué creen que sucederia

a) Contrataria en promedio la misma cantidad de personas discapacitadas

b) Contrataria méas personas con alguna discapacidad

c) Contrataria menos personas con alguna discapacidad

Creo que aun en nuestro pais nos falta el conocimiento, el dominio de la normay hay algunos vacios
que estan en temas de la norma en las personas encargadas de los ingresos y egresos de estas personas
que nos permiten o viciar la ley o tener unas interpretaciones inadecuadas, entonces de entrada, creo
gue necesitamos una mayor informacion acerca de lo que es como tal esa estabilidad reforzada y con

el conocimiento decir si contratar 0 no a estas personas.

Desea agregar otro elemento adicional

Si, que investiguemos mas en la norma, que este proceso no se deje Unicamente en manos de salud
ocupacional o en manos de los médicos que nos acompafan en esta parte del proceso, muchas veces
esta area es totalmente cerrada y no da pie 0 no nos da como una luz para poder profundizar e incluso
llevar a términos legales asuntos como el que me mencionaste en la situacién hipotética, creo que es
entonces, mas conocimiento Yy trabajar de la mano con las areas juridicas para que estos casos se
puedan estudiar a profundidad y definamos juntos si definitivamente esa persona puede hacer parte

de la organizacion.
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Nombre completo: Santiago Betancur Martinez

Sector: otras actividades de servicios

Cantidad de empleados: 5000 aproximadamente

NuUmero de personas discapacitadas: alrededor de 60 personas
Cargo: Psicologo

Escolaridad: profesional cursando especializacion

Edad: 25 afos

Profesion: psicélogo

¢ Qué entiende por estabilidad laboral reforzada por enfermedad?
Cuando una persona que esta en una empresa tiene algun tipo de enfermedad o situacién de salud,
y la empresa no puede prescindir de sus servicios porque si, sino que debe sustentar de una forma

clara pero que dé cuenta de que esa persona no esta cumpliendo con lo esperado.

¢Contrataria usted un trabajador discapacitado?

Si, yo la contrataria, porque yo creo gue ahi hay talento en muchos aspectos, entonces no veo como
una justificacion valida para descartar en materia de talento a una persona con esta condicion, creo
que puede tener el mismo talento que otro tipo de persona que no tenga alguna discapacidad.
Entonces creo que son personas talentosas que se pueden poner al servicio de la organizaciony que
ademas valoran mucho la oportunidad de trabajar, lo que posibilita la permanencia de esa persona
en la organizacidn, lo que pudiese quizas, no asegurar pero si mantener un poco el buen desempefio
de esa persona, entonces creo que ahi hay muchas posibilidades y normalmente es gente que se
prepara bien y valora mucho la oportunidad que se le da en materia de trabajo y esto lo pone

muchisimo al servicio de la organizacion.
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¢ Qué razones lo movilizarian para abstenerse de contratar un trabajador discapacitado?

En mi caso, una seria el desconocimiento, poco a poco me he ido acercando al temay a todo lo que
implica contratar a este tipo de personas, pero en mi caso hay algunos vacios, principalmente desde
lo legal y de las adecuaciones que en la organizacion deberian hacerse, entonces uno seria el
conocimiento, sobre todo en materia legal. Dependiendo de la organizacion en la que esté, igual sé
que hay unas adecuaciones que deberian realizarse, desde lo fisico, para que no se dé una
discriminacion hacia este tipo de personas, porque es muy facil caer como en ese error, entonces
una es adecuacién de espacios y equipos, equipos entendidos como personas y dos, en materia de

legislacion.

Situacion hipotética: En la realizacion de examenes ocupacionales de ingreso de un candidato
(previo a la contratacion), el cual cumple con creces el perfil del cargo creado, se encuentra
que, previo informe de su IPS, cuenta con una enfermedad que le concede estabilidad laboral
reforzada ¢ contrataria usted este candidato?
Si la decision depende solo de mi, si lo haria, pero entiendo que en los procesos de contratacion y de
Gestion Humana, puntualmente como en temas de seleccion, es muy comudn que la decision no
dependa solo de una persona, sino que implica considerar otras posiciones. Pero mi posicion seria
que, si esta persona cumple con las competencias laborales que desde el perfil de cargo se definieron
para contratarla, si cumple con todas ellas y es el mejor candidato y por eso llega a la Gltima fase, lo
haria y que la labor que va a desempefiar no termine de afectar la condicion que tiene. Se me ocurre
el ejemplo de una persona con pérdida de capacidad auditiva y el trabajo al que se esta presentando lo

expone considerablemente a ruido, entonces ahi puede que cumpla con todas las competencias, pero
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el trabajo que desempefiaria lo puede estar afectando mas en término de salud, entonces ahi
conversaria con la persona sobre esto. Pero si dependiera de mi y tuviera las posibilidades de
contratarlo y me dan esas advertencias, yo empiezo a tener en cuenta las medidas necesarias en esos

detalles que se deban considerar para que esa persona pueda desempefiar el cargo.

¢Ha solicitado usted una autorizacion al ministerio de trabajo para finalizar un contrato de
trabajo con justa causa, de un trabajador con fuero de estabilidad laboral reforzada por
enfermedad?
No, propiamente no lo he hecho, pero he acompafiado de organizaciones que si lo han hecho y tienden
a no hacer el proceso, porque es tan denso que prefieren dejar a la persona aun con la falta que cometio,
entonces es como el factor comin que he encontrado en algunas organizaciones, quieren omitir el
tema o tomar alguna medida que no implique ir al Ministerio de Trabajo porque lo consideran un

proceso muy arduo.

¢ Tiene conocimiento de las medidas que las empresas han implementado para terminar el
contrato cuando no desean continuar con este tipo de personas en la organizacion?

Principalmente conversacion con la persona, entonces van y tratan de acordar algunos elementos,
revisando que se puede medir para no tener que ir hasta las instancias a las que se debe ir. Solo he
escuchado dos casos muy puntuales, donde las empresas terminan optando por dejar a la persona

refiriéndose a que le faltan pocos afios para pensionarse, por ejemplo.
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¢Le han reintegrado, via proceso judicial (tutela o demanda) un trabajador con estabilidad
laboral reforzada por enfermedad?

No, en estos casos que he escuchado, le dan razon al “mito” de que el proceso es muy complicado y
denso, porque normalmente las respuestas que han recibido le dan mayor fuerza al empleado

precisamente.

De no existir el fuero de estabilidad laboral reforzada por enfermedad, respecto la contratacion
de candidatos con esta condicion, como empresa usted qué creen que sucederia

a) Contrataria en promedio la misma cantidad de personas discapacitadas

b) Contrataria méas personas con alguna discapacidad

c) Contrataria menos personas con alguna discapacidad

Yo tiendo a pensar que quiza puede implicar que se contraten mas personas, precisamente por las
consecuencias cuando se contratan, entonces prefieren evitar ese tipo de situaciones a la hora de
despedir, pero acompafiando empresas que estan muy abiertas a temas de inclusion, la narrativa o el
tema es diferente, el discurso es diferente.

En algunas empresas con temas de inclusion ellos lo hacen no pensando en los beneficios, en el
término del contrato a la persona o en qué cosas buenas trae para la empresa, sino pensando mas en
que bueno poder estar al servicio de esta poblacidn. Entonces, con este tipo de organizaciones ese
tema pasa a un segundo plano; si en el mercado de trabajo solo existieran organizaciones con este
discurso al final, entonces no pasaria nada si quitan o no el fuero, pero como no es lo que pasa en
general en el mercado actual, pienso que lo que pasaria si seria que aumente un poco la contratacion.

Por lo que afectaria positivamente la contratacion de estas personas.
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¢Qué recoméndaciones daria usted con respecto a la contratacion de personas con algun tipo de
discapacidad?

Yo lo recomiendo, el tema de la contratacion, por lo que mencionaba en el tema de talento,
competencias e interés que estas personas manifiestan al tener una oportunidad de trabajo, eso termina
siendo muy benéfico para la organizacion desde esta perspectiva y para la persona también, porque es
darle trabajo y todo lo que esto representa para una persona, entonces que bueno poder entrar ahi a
incluir y no a excluir, eso para mi ya es como un beneficio grande para la persona y la organizacion.
Ahora, capacitarse es muy importante y no es tan dificil, entonces creo que hay organizaciones que
brindan acompafiamiento para empresas que quieran vincular personas con discapacidad, entonces por
ahi iria mi recomendacion, ya que hay mitos en torno al tema que como organizaciones terminamos
creyendo y que realmente no son asi, entonces esto es importante para entender el contexto, la
poblacion y a la hora de vincularlos aprovechar al méximo a estas personas y sus competencias, dado
que he escuchado casos donde ciertas organizaciones han tenido dificultades al no saber gestionar este
tipo de talento, lo que terminan es generando exclusién, haciendo sentir mal a la persona y no dandole

los recursos suficientes para que desempefie su rol.

Desea agregar otro elemento adicional

Capacitarse también en temas de discapacidad, de los tipos que hay para saber como acompafar bien
a las personas con estas condiciones, también incluso como referirnos a este tipo de poblacion y eso
también es importante, incluso hay organizaciones que brindan este tipo de espacios y eso vale la pena

aprovecharlo.
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Nombre completo: Alejandro Higuita Quiroz

Sector: Educacion

Cantidad de empleados: 150

Numero de personas discapacitadas: no
Cargo: Coordinador de Gestion Humana
Edad: 28 afos

Escolaridad: posgrado

Profesion: negociador

Correo electrénico: alejandro.hg@hotmail.com

¢ Qué entiende por estabilidad laboral reforzada por enfermedad?
Es un tema que desde la préactica lo he escuchado como ese refugio o proteccidon a través de la norma,
para proteger a ese colaborador que esta al interior de una organizacion. Cuando hacemos nuestro
proceso de seleccion es uno de los items que se trata de mirar como en el marco de la justicia, de la
transparencia, pero sin desconocer el impacto que eso podria tener en el tiempo, sobre todo porque
cuando a uno le hablan de estabilidad laboral reforzada con un empleado que es exitoso en su
desempefio y en su sentido de pertenencia y todo aquello que hace que su perfil sea dptimo, eso es
maravilloso, pero cuando hablamos de estabilidad laboral reforzada para aquel que definitivamente
no muestra ni la intencién de querer estar en la organizacion, se vuelve otro nivel y ahi es cuando

entramos a mirarlo con lupa.
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¢Contrataria usted un trabajador discapacitado?

Si, lo contrataria. En algin momento hicimos unas indagaciones previas, el afio pasado, pero no
avanzamos por un tema de la adecuacion de la infraestructura, digamos que no es tan emocional la
decision, hay que reflexionar, pensar y asignar unos recursos, unas instalaciones propias y una

gestion para las personas que ocupen el cargo.

¢ Qué razones lo movilizarian para abstenerse de contratar un trabajador discapacitado?

Dar esa respuesta es complejo, es mas fécil de responder lo contrario, pero trataria de referenciar
que por temor a un mal desempefio de una persona que haya que tener en el tiempo. Diria eso,
porque no quiero dejar pasar por alto que si lo haria, porque yo creo que tenemos que vivir la
empatia, este es el momento de esa persona que estad buscando una oportunidad y no sabemos si
nosotros podemos llegar a eso, que cuando lleguemos este mundo ya esté un poco mas humanizado
en ese sentido y tengamos una mayor madurez y que podamos tener candidatos de cualquier indole

en cuenta.

¢ Qué razones lo movilizarian a contratar un trabajador discapacitado?
He escuchado que hay una serie de incentivos y estimulaciones del Gobierno, pero por eso no voy a
profundizar mucho. Pero me gustaria profundizar en que si lo haria, pensando en ese derecho,
bienestar o estabilidad que también podria tener esa persona, porque finalmente una condicién de
salud puede ser tan complicada para una persona que si el mundo de las organizaciones o la sociedad
le pone barreras creo que ahi seria mas complicado todavia. El asunto tiene que ir encaminado al
dialogo, generar espacios de confianza y mirar l6gicamente que tampoco Sea una decision

emocional, sino que tengamos la capacidad de entenderlo y que tengamos un perfil reflexionado,
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identificado, cuestionado de que esta persona si sea funcional y que no sea simplemente por contratar

y que en Ultimas el perfil no sea apto para esta persona.

Situacion hipotética: En la realizacion de examenes ocupacionales de ingreso de un candidato
(previo a la contratacion), el cual cumple con creces el perfil del cargo creado, se encuentra que,
previo informe de su IPS, cuenta con una enfermedad que le concede estabilidad laboral
reforzada ;contrataria usted este candidato?

En primer lugar, afortunadamente eso no nos ha pasado, no nos ha ocurrido en el momento y es un
tema muy sensible, yo creo que cada caso se debe evaluar, partiendo de algo tan sencillo como lo
siguiente y es que nuestra modalidad de contratacion para todo es una denominacion para los
docentes, si es afo lectivo, o sea la vigencia de un calendario A de enero a Noviembre y para el
personal administrativo y de servicios que es a término fijo, entonces a partir de ahi y en esas
condiciones revisar como podria estar modificando ese contrato.

En Gltimas, para darte respuesta de si 0 no, me quedo corto, porque finalmente si la decision fuera
mia solamente, yo diria que si porque esta cumpliendo con el perfil, porque esa gestion de ese ingreso
hay que profundizarla méas en términos de si cumple con el perfil, y hay que ir mas a fondo con sus
competencias, ya que eso me conectaria con el desempefio del colaborador, pero en este caso como
en muchas ocasiones también hay que ceder, compartir o socializar una solicitud como esta, la cual

escalaria ante los directivos para tomar una decision conjunta.
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(;Hé soiicitédo usted una autorizacion al ministerio de trabajo para finalizar un contrato de
trabajo con justa causa, de un trabajador con fuero de estabilidad laboral reforzada por
enfermedad?
No, porque afortunadamente no lo hemos tenido, porque generalmente la Institucion ofrece mucha
estabilidad laboral, pero cuando la persona tiene unos temas que lo desfavorecen en su desempefio,
entra un proceso de seguimiento, de acompafiamiento hasta que, a lo ultimo, si no se notan esos
cambios, finalizando el afio, en noviembre o diciembre ya no continuaria més, pero en el momento
como no hemos tenido personal con estas condiciones diria que no.
Casi se nos presenta una situacion asi el afio pasado, porque de repente surgio una persona con un
tema mental, como una especie de delirio derivado como del encierro y nunca lo habia manifestado
antes, en realidad fueron dos casos y ambas personas se retiraron de la Institucion y fue carta por
escrito como lo indica la norma. En realidad, nunca hemos tenido que hacer algin requerimiento

ante el Ministerio.

¢Le han reintegrado, via proceso judicial (tutela o demanda) un trabajador con estabilidad
laboral reforzada por enfermedad?

En el momento no, hace muchos afios sé que hubo como una solicitud, pero no era por estabilidad
reforzada era por otro concepto diferente y finalmente sali6 a favor de la Institucion, porque nosotros
en la administracién del colegio no tenemos abogados, pero si tenemos una casa juridica que es
especialista en los temas de educaciéon y vamos muy de la mano, avanzando en esos temas para no

tener complicaciones en el futuro.
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De ﬁo existir el fuero de estabilidad laboral reforzada por enfermedad, respecto la contratacion
de candidatos con esta condicion, como empresa usted qué creen que sucederia

a) Contrataria en promedio la misma cantidad de personas discapacitadas

b) Contrataria méas personas con alguna discapacidad

c) Contrataria menos personas con alguna discapacidad

Considero que si contratarian mas, porque el sesgo o riesgo frente acomo le va a ir a ese colaborador
en los meses siguientes, s6lo uno se da cuenta es en la practica, entonces puede que no sea funcional,
puede que la persona dé lo mejor de si pero no logra los objetivos, entonces en Gltimas no cumple
con ese desempefio esperado; con norma ya nos toca tenerlo y sin norma quizas podamos hacer

rotacion por otro, que entre comillas también puede tener el fuero de estabilidad.

¢ Qué recomendaciones daria usted con respecto a la contratacion de personas con algun tipo

de discapacidad?
Lo primero es que yo recomendaria definir muy bien unos lineamientos internos, como unas politicas
propias, donde se indique que la empresa tiene la capacidad financiera para asumir riesgos, que tiene
un perfil idéneo o unos jefes que van a estar orientando el proceso, que hay un perfil que lo facilita,
que la empresa tenga unas herramientas, unos procesos y procedimientos estandarizados, es decir,
que todas las condiciones se presten para que esa persona que llegd, efectivamente, dé lo mejor de si
y que no sea que llegue la persona y que de pronto se queme, por decirlo asi, porque la empresa
tampoco suministré lo propio para que esa persona diera o mejor en términos laborales, yo
recomendaria que si se haga pero bajo esa evaluacion y no como una decision de un dia para otro,

deben existir unos lineamientos claros.
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Desea agregar otro elemento adicional

A modo de reflexion, es identificar ese candidato que se esta postulando y no me refiero con identificar
aquello asociado a esa historia laboral, personal o a esas referencias propias de los psicélogos, sino
identificar en términos de humanidad que esas personas tienen los mismos derechos que todos
tenemos, es decir, en términos de la igualdad y donde para estas personas debe primar la equidad y en
términos también de justicia, donde se nos permita medir y hacer seguimiento; y reitero, para que esto
no sea una decision tan emocional o tomada a la ligera, que a lo ultimo puede tener una mala
experiencia y esa mala experiencia se multiplica para muchos, mientras que las buenas experiencias
casi no son contadas ni se visibilizan. Entonces, tener en cuenta en términos de empatia que esa

persona puede ser cualquiera de nosotros o de nuestra familia.

Nombre completo: Jackeline Areiza Pineda

Sector: Tecnologia

Cantidad de empleados: 2500

NUmero de personas discapacitadas: 5 personas con discapacidad certificada
Cargo: Coordinadora Gestion Responsable

Edad: 43 afos

Escolaridad: especialista

Profesion: abogada

Correo electrénico: Jackieareizal23@agmail.com
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¢ Qué entiende por estabilidad laboral reforzada por enfermedad?
Es el estado que le da a una persona, una situacién de salud, que no permite al empleador generar

una terminacion del contrato de trabajo, excepto por autorizacion del Ministerio de Trabajo.

¢Contrataria usted un trabajador discapacitado?
Lo que pasa es que uno contrata a la persona no por la discapacidad sino por la capacidad y siempre y
cuando la persona tenga la pérdida de capacidad laboral debidamente certificada no hay ningun

inconveniente para generar el vinculo laboral.

¢ Qué razones lo movilizarian para abstenerse de contratar un trabajador discapacitado?
Ninguna, somos una empresa netamente incluyente y diversa y como tal estamos dispuestos a abrir
las puertas a cualquier persona que tenga una discapacidad certificada y que quiera hacer parte de

nuestra comunidad.

¢ Qué razones lo movilizarian para contratar un trabajador discapacitado?
Tenemos unos conceptos basados en conciencia, entonces estamos orientando el programa primero
desde el grado de responsabilidad que nos genera socialmente impactar una comunidad; segundo, estas
personas nos ayudan a mitigar la rotacién, ya que estd comprobado que las personas que tienen alguna
discapacidad mitigan mucho la rotacion. Esto es un factor muy importante para nosotros. Tercero, nos
da posibilidad de acceso a licitaciones con el Estado. Cuarto, nos ayuda a generar conciencia entre los
equipos de trabajo frente a siete discapacidades y nosotros aplicamos en este momento para dos

discapacidades plenamente de las siete que se encuentran establecidas.
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Situacion hipotética: En la realizacion de exdmenes ocupacionales de ingreso de un
candidato (previo a la contratacion), el cual cumple con creces el perfil del cargo creado, se
encuentra que, previo informe de su IPS, cuenta con una enfermedad que le concede
estabilidad laboral reforzada ¢ contrataria usted este candidato?

Ahi hacemos el ejercicio de verificar qué enfermedad tiene la persona, porque nosotros inclusive
tenemos contratadas personas que son sobrevivientes del cancer y como tal en ese tema de
inclusion nos da la posibilidad de contratar este tipo de personas. Cuando es una persona con
discapacidad si buscamos que tenga la pérdida de capacidad debidamente certificada, si es una
persona que no esta certificada en este sentido, revisamos el perfil para el que va y el tipo de
patologia asociada que tiene en aras de poder mirar que su enfermedad no nos afecte gravemente

los grados de ausentismo y severidad.

¢Ha solicitado usted una autorizacion al ministerio de trabajo para finalizar un contrato de
trabajo con justa causa, de un trabajador con fuero de estabilidad laboral reforzada por
enfermedad?

No.

De acuerdo a lo que se ha visto en el sector ¢alguna percepcién frente a este tramite?

No dan respuesta, es un sistema que lamentablemente no tiene ninguna capacidad de respuesta.
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z,Le hén feintegrado, via proceso judicial (tutela o demanda) un trabajador con estabilidad
laboral reforzada por enfermedad?

Si, tuvimos en enero de 2020 un reintegro de un empleado que supuestamente a la fecha tiene una
amnesia, una patologia que nunca fue determinada desde el trabajo, esté siendo inclusive valorada

por concepto de EPS y en el Fondo de pensiones para tramite pensional.

De no existir el fuero de estabilidad laboral reforzada por enfermedad, respecto la
contratacion de candidatos con esta condicion, como empresa usted qué creen que sucederia
d) Contrataria en promedio la misma cantidad de personas discapacitadas
e) Contrataria mas personas con alguna discapacidad

f) Contrataria menos personas con alguna discapacidad

Es que se podrian contratar muchas méas personas porque lamentablemente el fuero nos genera dos
vias:
1. EIl temor legal ante la terminacion, el cual es muy dificil toda vez que conlleva ir a una
entidad administrativa que no tiene capacidad de respuesta.
Y ese nivel de productividad y rendimiento de estas personas, lamentablemente estos empleados
que tienen fuero de estabilidad laboral reforzada, que sienten “la discrecionalidad de no dar el
resultado esperado” amparados en que tienen una condicion de salud que los protege y ampara ante

la ley.

¢ Qué recomendaciones daria usted con respecto a la contratacion de personas con algun tipo
de discapacidad?
Yo pienso que hay que hacer varios analisis. El andlisis viene primero del equipo de atraccion o

seleccidn, de tratar de identificar si la persona tiene una discapacidad, qué tipo de discapacidad, el
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prc;ceso dé aceptacion de la discapacidad es muy importante, porque muchas personas no han logrado
asimilar o aceptar su proceso de discapacidad, el concepto de pérdida de capacidad que esté
debidamente certificado y es necesario ser muy claros en el proceso de seleccion y en el de
contratacion cuando la persona tiene una pérdida de capacidad laboral, porque cuando esté certificada
no hay que pedir permiso al Ministerio para terminar el contrato en caso que Se presente una justa
causa y eso es muy importante para los equipos de contratacion, porque si uno tiene una dificultad
con un empleado que tiene una discapacidad laboral comprobada no hay ningun problema en su
proceso de retiro.

También es muy importante hacer el proceso de vinculacién con la familia, porque las personas que
tienen discapacidad tienen una interaccion muy grande con su grupo familiar y ahi es muy importante
la interaccion empresa-contratante y empleado y cuando la persona tiene una enfermedad catalogada
con fuero o de alto costo para el sistema de salud, hay que revisar muy bien a qué proceso va y qué
Impacto va a tener, puesto que salvo un retiro voluntario no va a ser posible terminar el contrato de

trabajo.

En términos de cultura organizacional, ¢qué percepcion tienen los trabajadores respecto a las
personas con alguna discapacidad o estabilidad por enfermedad?

Yo pienso que eso se debe empezar a trabajar desde la estrategia, porque es un empleado que no
puede generar lastima, consuelo o pesar. En segundo lugar, porque en el modelo de liderazgo hay que
hacer ver y entender a los lideres que una persona que tiene una condicion de discapacidad no es una
carga para el proceso, sino que es una persona que entra por su capacidad y que como tal tiene que

tener un factor de productividad al igual que un empleado que tiene el 100% de sus
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capacidades fisicas y mentales; y lo tercero, es el proceso que se hace con el equipo de trabajo para
no sentir que ese compariero, con una condicion de salud especial, no es una carga para el proceso,

sino que es una persona mas en el proceso.

Desea agregar otro elemento adicional

Me parece que se tiene que trabajar muchisimo el tema de comunicaciones en las organizaciones,
porgque es muy importante que sea un programa primeramente apalancado y apoyado desde la alta
direccion de la compaiiia, para que sea mas que un fin, tal como lo tienen muchas empresas por el
tema de impuestos, que sea un fin social, y asi poder apoyar a las personas que tienen este tipo de

condicion.

Nombre completo: Elda Elizabeth Ceballos Caro
Sector: Mineria

Cantidad de empleados: 2050

NuUmero de personas discapacitadas: 82
Cargo: Gerente recursos humanos

Edad: 34 afios

Escolaridad: Magister

Profesion: Comunicadora

Correo electrénico: Elda.ceballos@grancolombia.com.co
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¢ Qué entiende por estabilidad laboral reforzada por enfermedad?
Es la condicién médica que tiene una persona mientras esté laborando, que no le permite quedarse sin
acceso a salud dentro de su tratamiento o que pueda poner en riesgo su calidad de vida por despido,

solo por su enfermedad.

¢Contrataria usted un trabajador discapacitado?

Si, lo contrataria.

¢ Qué razones lo movilizarian para abstenerse de contratar un trabajador discapacitado?
Si una persona por su discapacidad o condicion no puede desarrollar las funciones debido a la
naturaleza del cargo, ahi si no seria un tema de inequidad por parte de la organizacion, sino que seria

un tema natural dentro de un proceso de contratacion.

¢ Qué razones lo movilizarian para contratar un trabajador discapacitado?

Dentro de la organizacion hay un tema que esta mas enfocado en la equidad, y esto para nosotros
implica una contratacion sin discriminacion del tipo de condicion que tenga la persona, pero si su
condicion de salud no le permite desarrollar las funciones que estdn asociadas al cargo
independientemente del tipo de contratacion, y si por el contrario, esa persona que tiene una
discapacidad o condicién puede desarrollar por sus capacidades o habilidades las funciones asociadas

al cargo, no tendria ningun problema en contratarlo.
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Situacion hipotética: En la realizacion de exdmenes ocupacionales de ingreso de un candidato
(previo a la contratacién), el cual cumple con creces el perfil del cargo creado, se encuentra
que, previo informe de su IPS, cuenta con una enfermedad que le concede estabilidad laboral
reforzada ;contrataria usted este candidato?

Los casos que nosotros hemos tenido se han ingresado siempre y cuando cumplan la condicion de
que su capacidad o posibilidad de realizar el trabajo le permitan hacerlo, por ejemplo, una persona
que tenga sida o una enfermedad congénita, pero que no afecta la condicion mental, cognitiva o que

eso no le permita desarrollar su trabajo, no creo que habria ningin problema.

¢Ha solicitado usted una autorizacion al ministerio de trabajo para finalizar un contrato de
trabajo con justa causa, de un trabajador con fuero de estabilidad laboral reforzada por

enfermedad?

Lo sé técnicamente, debido a que su desempefio esta asociado al bajo rendimiento de su trabajo por
su condicion y que sea relevante y que no seamos capaces de ubicarlo en otra posicién que no sea
improductivo, entonces esa seria la Unica forma de solicitarle al Ministerio de Trabajo una
terminacion. Dentro de la compafiia no lo hemos hecho, siempre buscamos la manera o de
suministrarle las condiciones dentro de su espacio de trabajo o de hacer una reubicacion, pero esto
hablando de personas que durante su trabajo adquieren una enfermedad o se descubre una

enfermedad.
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¢Le han reintegrado, via proceso judicial (tutela o demanda) un trabajador con estabilidad
laboral reforzada por enfermedad?

Nosotros hemos reintegrado personas con enfermedades muy graves después de unas incapacidades
0 con unas situaciones complejas de enfermedad que se han ausentado mucho tiempo, entonces en
general esa es la politica de la compafiia. Pero no por ese tipo de situaciones como tal, mediante esa

via.

¢A qué cree que se debe el hecho de que no tenga esa informacion muy clara en cuanto al

proceso de reintegracion por estas vias? ¢las politicas o principio de inclusién de la empresa

influyen? ¢ qué percepcion tiene al respecto?
El tema de inclusion tiene un componente importante frente a como esto se vive en la organizacion,
eso implica que desde el area de Talento humano se entiendan las dindmicas de una operacién minera,
porque es una operacion con un alto nivel de poblacion masculina, asi como de riesgo, es decir, que
se puede generar accidentalidad mortal o donde los riesgos son muy comunes y estan todos asociados,
tareas criticas que tienen alto riesgo, por lo que en nuestro caso generalmente se pueden dar situaciones
que generen este tipo de incapacidades, no es una constante dentro de la organizacion, pero los
esfuerzos a nivel ergondémico, fisico y respiratorio pueden generar esto. En este sentido, el tema de la
inclusion y la equidad implica ser conscientes de que el esfuerzo fisico para trabajar dentro de una
mina es muy alto, entonces hay que saber como la organizacion media en eso y garantiza unas

condiciones que sean efectivas para evitar a largo plazo una enfermedad posterior.
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Po} ejemplo, cuando empezo lo del COVID, nosotros teniamos alrededor de unos 30 operarios que no
podian ingresar a mina por el tema respiratorio, de los contagios y demas y no se les terming el contrato
sin justa causa, sino que fueron personas que por disposicion médica laboral y por el tema del virus
nos dijeron que no podian estar alli, entonces los enviamos para la casa. A partir de eso creamos todo
un programa de Telestudio, casi de 6 meses, donde les ensefidbamos diferentes cosas de la operacion,
de habilidades personales y pudimos incorporarlos de alguna u otra manera a la organizacion, sin que
su condicién médica afectara necesariamente su trabajo y les pagdbamos igual, articulamos su familia

al proceso. Entonces, este proceso nos permitié convertir ese asunto en un tema social.

Teniendo en cuenta el escenario anterior, ¢como cree las pequefias y medianas empresas que no
tienen ese nivel de consolidacidon ni musculo financiero y que tienen este tipo de trabajadores con
discapacidades que les otorgan el fuero asumen estos desafios?

Yo creo que las pequefias y medianas empresas prima algo y es un tema de desconocimiento, a veces
se obvia mucho el conocimiento profundo y técnico de un fuero. Este tipo de empresas se mueven en
una dinamica mas del tipo econémico y es normal, sumado a dicho desconocimiento. La pequefia
empresa busca crecer rapidamente, optimizar sus recursos, dejar ganancias y ajustar los costos para
conseguirlo, es un macroesfuerzo, por lo que asumir el tema del fuero y demas se vuelve como minimo.
Ademas, las ARL no se preocupan por esas pequefias empresas, es muy diferente el trato con respecto
a una gran empresa, en términos financieros, de asesoria, presencialidad, etc., entonces, hay un tema
econdmico también de las ARL que son las llamadas a apoyar mas las pequefias y medianas empresas

que a las grandes empresas.
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De_no existir el fuero de estabilidad laboral reforzada por enfermedad, respecto la contratacion
de candidatos con esta condicion, como empresa usted qué creen que sucederia

g) Contrataria en promedio la misma cantidad de personas discapacitadas

h) Contrataria méas personas con alguna discapacidad

i) Contrataria menos personas con alguna discapacidad

Los temas de fuero ayudan a las personas que dentro de un proceso laboral normal tienen una
enfermedad que requiera tener acceso a todo el tema prestacional y otra cosa tiene que ver con el hecho
de yo contratar personas con discapacidad, o sea, si yo contrato personas con discapacidad sé que van
a entrar con un fuero, pero no todas, porque también tengo casos donde no tenian fuero, porque su
condicidn con el tiempo no les iba a generar causales complejas, pero tenian su discapacidad.
Entonces, pienso que son dos conceptos diferentes, el fuero estd mas asociado a esa condicion de
enfermedad que la persona tiene ya sea al ingreso o en el desarrollo del trabajo y que posibilita tener
ese fuero, pero, por otro lado, se trata de la conciencia de la persona en si sobre lo que tiene que poner,
para mantener su desempefio y agradecer a esa compafiia que esta respetando sus derechos, entonces
es un hilo muy delgado. Es decir, como empleado cual es mi ética frente a mi condicion. Ahora bien,
frente a eso, yo creo que muchas empresas no contratarian, porque no se van a arriesgar, no quieren
tener problemas juridicos, desgastarse en un juzgado, contratar abogados, etc.

Directamente desde nuestra empresa, nosotros buscamos un tema mas social, porque nuestros
trabajadores son poblaciones muy vulnerables, ya que Segovia y Remedios son municipios donde hay

mucha pobreza, hay prostitucion, por lo que se busca darles un trabajo digno y un estilo de

111




UNIVERSIDAD

EAFIT

ja Mineducacid

vida diferente, darle la oportunidad a la gente y entender lo que eso implica dentro de una organizacion
a nosotros nos da mejores frutos y también nos da, de alguna manera, una tranquilidad social, un

respeto social por estas comunidades que trabajan en esto que no es facil.

¢ Qué recomendaciones daria usted con respecto a la contratacion de personas con algun tipo
de discapacidad?

En lamedida en que la compafiia pueda contratar este tipo de personas, que les permita mas enfocarse
en sus capacidades, habilidades y conocimientos, independientemente de su discapacidad y que
puedan ser efectivos y productivos para la organizacion, estd bien hacerlo, no solo por los temas
tributarios o para ganar licitaciones, precisamente hay unos temas que el Gobierno asocia para que
se fomente este tipo de contrataciones, pero al final, me di cuenta, de algo y es que las personas con
discapacidad son méas agradecidas y el valor que le dan a su trabajo no tiene precio y me enfoco en
el tema social, porque realmente al final es eso. Todos con ese miedo y temor a contratar, entonces
también cabe preguntarse qué tan grave es tener una persona con discapacidad, de donde va el trato
0 a la acogida para que esa persona desee dar lo mejor de si en la organizacion.

Desea agregar otro elemento adicional

No.
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Nombre completo: Paulina Duque

Sector: Logistica de transporte de carga internacional
Cantidad de empleados: 248 aproximadamente, en total 270
Numero de personas discapacitadas: 1

Cargo:

Edad: 25 afios

Escolaridad: Especialista

Profesion: Psicéloga

Correo electrdnico: pdugue@Ifs-ins.com

¢ Qué entiende por estabilidad laboral reforzada por enfermedad?
Cuando no podemos despedir a un empleado por enfermedad, porque tiene alguna preexistencia o

ha tenido algun tipo de enfermedad mientras estéa vinculado a la empresa.

¢Contrataria usted un trabajador discapacitado?

Si, pero la compafiia no, por los riesgos que eso implica a nivel legal, por ejemplo, si sufrimos una
reorganizacion y el cargo de esta persona deja de ser necesario, no la podriamos despedir, pero
seria un gasto en el que estariamos incurriendo innecesariamente o si es una persona que tiene una

incapacidad mas prolongada se nos vuelve un tema insostenible para la compafiia.

¢ Qué razones lo movilizarian para contratar un trabajador discapacitado?

El tema de inclusion, el tema de generacién de empleo, principalmente esas dos.
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g,H_an accedido a temas tributarios, en el tema de contrataciones con el Estado o que les otorgue
puntos en las licitaciones?

No, realmente no lo hemos utilizado y creo que se desconoce dentro de la compafiia, porque desde el
principio hemos estado como muy cerrados al tema.

Situacion hipotética: En la realizacion de exdmenes ocupacionales de ingreso de un candidato
(previo a la contratacion), el cual cumple con creces el perfil del cargo creado, se encuentra que,
previo informe de su IPS, cuenta con una enfermedad que le concede estabilidad laboral
reforzada ;contrataria usted este candidato?

Si genera estabilidad laboral reforzada no lo contratariamos, pero si tiene algun tipo de restriccién que

no la genere, si se contrataria.

¢, Ha solicitado usted una autorizacion al ministerio de trabajo para finalizar un contrato de
trabajo con justa causa, de un trabajador con fuero de estabilidad laboral reforzada por
enfermedad?

No.

De acuerdo con lo que se ha visto en el sector o de manera general ¢alguna percepcion frente a
este tramite?

En alguna de las compafiias donde trabajé tuvimos dos casos de estabilidad laboral reforzada, el primero
con el caso de una persona temporal, no me acuerdo de la condicion, pero le otorgaba estabilidad y si
se estaban haciendo los tramites con la temporal para saber qué se podia hacer, puesto que el cargo ya
no era necesario en la empresa, entonces si, la temporal era quien reubicaba, pero de llegar al Ministerio

no.
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g,Le hén reintegrado, via proceso judicial (tutela o demanda) un trabajador con estabilidad
laboral reforzada por enfermedad?

No, en el caso que mencioné anteriormente, también tuvimos un caso con una aprendiz, pero no hubo
salida, no pudimos generar el tema de sacar a la persona de la compafiia, entonces no se lleg6 a un

reintegro tampoco.

Frente a la persona que tiene fuero en su organizacion ¢este fue generado previo a la
contratacion o durante la relacion laboral?

Durante la relacion laboral. Ha sido una situacion muy compleja, porque la persona también tuvo
perdida de la capacidad laboral, entonces ahi ya se escala a otra instancia, incluso esta con el tema de
pension porque ya se sale del marco de la estabilidad laboral reforzada, entonces se escala a la figura

de pension por invalidez.

De no existir el fuero de estabilidad laboral reforzada por enfermedad, respecto la contratacion
de candidatos con esta condicion, como empresa usted qué creen que sucederia

a) Contrataria en promedio la misma cantidad de personas discapacitadas

b) Contrataria méas personas con alguna discapacidad

c) Contrataria menos personas con alguna discapacidad

Creo que las empresas seguirian sin contratar personas, no solo por no poderlas despedir, sino
también porque se volveria un tema insostenible, por ejemplo, nosotros que pagamos el 100 por

ciento de la incapacidad, pues seria un tema insostenible a largo plazo.
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Frente al beneficio del pago del 100 por ciento de la incapacidad, ¢se tiene algan limite en cuanto
la cantidad de dias?

No, todo el tiempo, es indiferente.

¢Quiere decir que la persona que tienen actualmente con incapacidad prolongada ha estado
recibiendo el 100% del salario?

Si, el 100% del salario.

¢ Qué recomendaciones daria usted con respecto a la contratacion de personas con algun tipo
de discapacidad?

Creo que antes de contratar 0 no, es conocer el tema, capacitarse, saber qué regulaciones hay, los
beneficios que puede tener para la compafiia, porque a la larga, para compafiias que tengan un mejor

musculo financiero puede resultar mas beneficioso.

Desea agregar otro elemento adicional

No.

En el tema de desarrollo de competencias, ¢ considera que actualmente las organizaciones estan
preparadas para hacer esos acompafiamientos en el desarrollo de competencias con personas
que tienen algun tipo de discapacidad?

No, creo que la mayoria no, empezando incluso por las instalaciones, aunque puede que por la
pandemia el asunto haya cambiado, pero en su mayoria no nos preocupamos por el tema de

accesibilidad a los sitios de trabajo, trabajando desde la casa puede que si se vuelva mas complejo.
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