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LA VIOLENCIA INTRAFAMILIAR COMO CAUSA DEL AUSENTISMO, Y LOS
MECANISMOS DE PROTECCION EN MATERIA LABORAL PARA ESTAS
VICTIMAS.*

RESUMEN ANALITICO:

La violencia intrafamiliar constituye un fendbmeno comun en todas las sociedades,
consistente en el abuso que ejercen unos miembros de la familia sobre otros, que
puede ser fisico, sexual o psicologico. Hoy en dia es de tal magnitud, al punto en
que varios paises lo consideran una problematica de salud publica, enfocandose
en la investigacion de los factores que generan este tipo de comportamientos, y en
las medidas de prevencion que pueden ser adoptadas respecto del mismo. La
violencia intrafamiliar puede incidir en otros ambitos de la vida de la victima, entre
ellos, el laboral, lo cual hace necesario el estudio de la legislacion colombiana en
dicha materia, especificamente lo referente a los mecanismos de proteccion para

los trabajadores victimas de violencia intrafamiliar en el ambito laboral.

PALABRAS CLAVE: violencia intrafamiliar, ausentismo laboral, desempefo

laboral, legislacion, proteccion.

INTRODUCCION

Esta investigacion esta dirigida a estudiar la manera como la violencia intrafamiliar
afecta a quienes son victimas de la misma, en el desarrollo de su actividad laboral,
y la falta de mecanismos dentro de esta legislacion para la proteccién de los
trabajadores victimas del referido delito. Para ello, se dividira el articulo en dos
partes, (i) establecer si las personas victimas de violencia intrafamiliar, por el
hecho de ser tal, se ven obligadas a ausentarse de sus actividades laborales, y si

su rendimiento laboral disminuye notablemente a raiz de esa situacion;
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(i) determinar qué mecanismos existen en materia laboral para proteger a los

trabajadores victimas de violencia intrafamiliar.

Se emprende este estudio debido a que los trabajadores son la parte débil de la
relacion laboral, y el hecho de ser victimas de violencia intrafamiliar los hace aun
mas vulnerables, pudiendo verse sometidos a un ciclo de revictimizacion. Es
importante estudiar la legislacién laboral a fin de determinar si esta contempla
medidas dirigidas a proteger los trabajadores victimas de violencia intrafamiliar, y
en caso de no hacerlo, proponer de qué manera se podrian solventar dichos
vacios, buscando que los empleados tengan la oportunidad de sobreponerse de

su situacién sin que ello implique la afectacion de su actividad laboral.

Para ello, se empled tanto la metodologia cualitativa como cuantitativa, esto es, se
analizaron estudios elaborados en Colombia y en Ecuador, acerca de la incidencia
de la violencia intrafamiliar en el ambito laboral; y se emplearon dos instrumentos,
una encuesta dirigida a empleados y otra a empleadores, para conocer su
experiencia, y perspectiva frente a la relacion que puede existir entre la violencia

intrafamiliar y la actividad laboral.



. LA VIOLENCIA INTRAFAMILIAR COMO CAUSA DEL AUSENTISMO Y
BAJO RENDIMIENTO LABORAL

Pese a que durante muchos afos existi6 un tabu para hablar de violencia
intrafamiliar, y se tenia la errbnea concepcién de que esta situacion solo generaba
impacto al interior del hogar en que estaba presente, este “es un tema de interés
estatal, econoémico, laboral, psicolégico, médico y juridico, principalmente por las
consecuencias que deja en las personas y en la sociedad” (Benavides, 2015, p.
152). La mayoria de investigaciones relativas a este fendmeno, se han limitado a
estudiar los factores determinantes de dicho comportamiento, lo cual sin lugar a
dudas es imprescindible en aras de establecer las politicas necesarias para su

prevencion.

Es lamentable que se haya situado en segundo plano el estudio del impacto
generado por la violencia intrafamiliar en los distintos ambitos de la vida de la
victima, lo cual es de suma importancia en tanto debemos partir de que nos
encontramos en una sociedad donde la violencia doméstica es una realidad, por
ello, es preciso disefar estrategias dirigidas a darle un tratamiento a este
fendmeno, buscando mitigar los efectos que tiene la violencia en el sujeto, de tal
forma que no se vean afectadas todas las esferas de su vida, y asi, no generar un
ciclo de revictimizacion, esto es, que la persona en su relacion con las distintas
instituciones se sienta maltratada y violentada en sus derechos. Con el concepto
de revictimizacion o victimizacién secundaria se hace referencia “a la mala o
inadecuada atencion que recibe una victima al entrar en contacto con el sistema
de justicia o con las instituciones sociales en general” (Beristain & Albertin, citados
en Leodn, 2015, p.3).

Uno de los ambitos que se ven afectados por la violencia intrafamiliar es el
laboral. Segun Corsi, 2003 (citado en Benavides, 2015, p. 152) “en el campo

laboral, la VIF aumenta el ausentismo y disminuye el rendimiento en los puestos



de trabajo”. Por su parte, el Servicio Nacional de la Mujer, 2010 (citado en
Benavides, 2015, p. 152) senala que dentro de las consecuencias que se generan
puede destacarse que hay lugar a incapacidades laborales, a la pérdida del

empleo, a discriminacion en el lugar de trabajo y disminucién de la fuerza laboral.

Segun Corsi, 2003 (citado en Benavides, 2015, p.152), los costos de la
violencia son asumidos en cierta parte por la empresa privada, en tanto hay ciertas
consecuencias que se reflejan en la misma, tales como las incapacidades, los
problemas de atencién, concentracion, animo bajo, depresidon, las cuales

repercuten en la produccion, estabilidad y en el clima laboral.

En la misma linea, el Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias

Forenses ha sostenido que:

“La violencia intrafamiliar también trae consigo otro tipo de costos
denominados costos indirectos, dentro de los cuales se encuentran: la
pérdida de dias de trabajo, (...) la disminucion de la productividad laboral y,
por ende, la pérdida de empleo y la baja en los ingresos laborales’.

(Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses, p. 90)

Segun Loépez (2013), la violencia se convierte en un obstaculo para cumplir
a cabalidad con las exigencias laborales, en la medida en que sus victimas buscan
ocultar las evidencias fisicas por temor a la critica social, se enfrentan a secuelas
fisicas y psicolégicas, e incluso déficit de atencién, también sufren de baja
autoestima y estrés emocional, produciendo todo ello bajo rendimiento laboral y

dificultando la concentracion, lo que pone en peligro su empleo.

Como se observa, es clara la posicion de algunos autores e instituciones
referente a la incidencia de la violencia intrafamiliar en el ambito laboral,
especificamente en cuanto al bajo desempefio del trabajador y el elevado

ausentismo laboral. A efectos de contrastar esta postura con la realidad que se



vive en Medellin, se procedié a realizar una serie de encuestas, a una muestra
pequefia, de 136 personas, entre trabajadores y empleadores, con mayor enfoque
en los primeros, en aras a determinar si los mismos consideran, a partir de su

experiencia, que la violencia intrafamiliar incide en materia laboral.

Se realizaron dos instrumentos, una encuesta dirigido para trabajadores y
otra para empleadores. Se tomdé una muestra de 136 personas, los empleados
tienen una participacién del 87.5%, equivalente a 119 personas, y los empleadores

del 12.5%, equivalente a 17 individuos.

Resultados y analisis de la encuesta dirigida a trabajadores: (Se anexa el modelo)

De la muestra obtenida, 11 de los 119 trabajadores encuestados sefialaron
haber sido victimas de violencia intrafamiliar. Analizaremos las respuestas mas

determinantes en esta investigacion.

¢, Considera que ha disminuido su desempeno laboral a
raiz de esa situacion?

B Mucho
B Nada

Poco

Figura 1 propia



¢, Ha tenido que ausentarse de su trabajo debido a esa
situacion?

ENo

uSi

Figura 2 propia

Como se desprende de las figuras 1y 2, la mayoria de los trabajadores que
afirmaron ser victimas de violencia intrafamiliar, aceptan que esa situacion afectd
en algun grado el ambito laboral, en tanto 9 de ellos sefialaron que su desempefio
disminuyo en cierta medida, y 7 de los 11 tuvo que ausentarse de su lugar de
trabajo.

¢Alguna vez le ha manifestado a su empleador haber sido
victima de violencia intrafamiliar?

ENo

uSi

Figura 3 propia



Es importante sefalar que los 5 trabajadores que indicaron haberle
manifestado a su empleador haber sido victimas de violencia intrafamiliar, todos

ellos a su vez indicaron que el empleador nunca intervino.

¢, Ha guardado silencio sobre su situacion, yendo a trabajar pese
a no encontrarse bien, por miedo a ser despedido?

=Si ®"No

Figura 4 propia

Son alarmantes los resultados que muestra esta figura, en la medida en que
el 90,9% de los trabajadores en algun momento guardaron silencio frente a su
situacién, y ejecutaron sus labores pese a no encontrarse en las condiciones para
ello, por temor a poner en riesgo su empleo. Esto lleva a cuestionarse acerca de
las garantias de los trabajadores al interior de la empresa, a indagar sobre los
canales de comunicacién entre trabajador y empleador, y sobre la falta de
programas al interior de las empresas que les permitan a los trabajadores victimas
de algun delito que atente contra su integridad, recibir apoyo para poder superar

esa situacion, y de esa forma no poner en peligro su fuente de subsistencia.

Con el Decreto 1443 de 2014, se implementa el Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo, el cual busca la promocién de la seguridad y
salud en el trabajo y la prevencion de los riesgos laborales, para evitar accidentes
de trabajo y enfermedades laborales. El articulo 3 del referido decreto, define el

concepto de Seguridad y Salud en el Trabajo, de la siguiente manera:



“La Sequridad y Salud en el Trabajo (SST) es la disciplina que trata de la
prevencion de las lesiones y enfermedades causadas por las condiciones
de trabajo, y de la proteccion y promocion de la salud de los trabajadores.
Tiene por objeto mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi
como la salud en el trabajo, que conlleva la promocion y el mantenimiento
del bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las

ocupaciones” (Decreto 1443, 2014).

A su vez, el articulo 8 establece que el empleador esta obligado a la
proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores. De lo anterior, y de la
definicion que contempla el articulo 3, podria desprenderse que si bien es cierto
que el empleador debe velar por la proteccion y promocion de la salud de los
trabajadores, ello parece circunscribirse a los aspectos laborales, a las
condiciones de trabajo, encontrandose por fuera de su objeto las repercusiones

que podria tener la situacién familiar del empleado en su salud.

¢ Le han hecho llamados de atencion o ha sido sancionado debido a
su ausentismo o bajo rendimiento laboral, provocado por la
violencia intrafamiliar?

=Si =No

Figura 5 propia
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¢, Ha sido despedido por su ausentismo o bajo rendimiento
laboral ocasionado por la violencia intrafamiliar de la cual es
victima?

0,0%

=Si "No

Figura 6 propia

Como puede desprenderse de la figura 5, el 18,2% de los trabajadores han
recibido llamados de atencidn o han sido sancionados debido a que se han visto
en la necesidad de ausentarse del lugar de trabajo o su rendimiento ha disminuido
con ocasion de la situacion que viven de violencia intrafamiliar. De la figura 6,
puede destacarse un aspecto positivo, consistente en que de los 11 trabajadores
que afirmaron ser victimas de violencia intrafamiliar, ninguno de ellos ha sido
despedido debido a las repercusiones que dicha situacién pudo generar en su

trabajo.

Continuando con el instrumento utilizado y su analisis, es importante
destacar que 63 de los 119 trabajadores, sefialaron que conocen a alguien victima
de violencia intrafamiliar. Los resultados obtenidos en esta seccion dan la
impresion de que las personas perciben en mayor medida el grado de incidencia
de la violencia intrafamiliar en el ambito laboral en la vida de otros, antes que en

su situacion personal.
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¢, Considera que esa persona ha disminuido su desempefio
laboral a raiz de esa situacion?

=Si = No

Figura 7 propia

¢ Esa persona ha tenido que ausentarse de su trabajo debido a
esa situacion?

=Si =No

Figura 8 propia
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¢ Esa persona le ha manifestado que continta laborando
guardando silencio sobre su situacion, por miedo a ser
despedido?

=Si "No

Figura 9 propia

La figura 7 muestra que el 84,1% de los 63 trabajadores que afirman
conocer a alguien victima de violencia intrafamiliar, consideran que el rendimiento
laboral de esa persona se ha visto afectado por dicha situacién. Segun la figura 8,
el 77,8% se ha visto en la necesidad de ausentarse de su lugar de trabajo. Y
frente a guardar silencio, la cifra continia siendo preocupante, en tanto la figura 9
muestra que el 46% de los trabajadores prefieren no informar al empleador, y
continuar laborando asi no esté en capacidad fisica o mental para hacerlo, por
temor a poner en riesgo su fuente de sustento, lo cual pone en duda nuevamente,
los programas y garantias existentes al interior de las empresas para proteger a

los trabajadores, quienes naturalmente son la parte débil de la relacién laboral.
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¢ Esa persona le ha manifestado que ha recibido llamados de
atencion o ha sido sancionado debido a su ausentismo o bajo
rendimiento laboral provocado por la violencia intrafamiliar?

=Si "No

Figura 10 propia

¢, Esa persona ha sido despedida por su ausentismo o bajo
rendimiento laboral, ocasionado por la violencia intrafamiliar de
la cual es victima?

=Si =No

Figura 11 propia

De las figuras 10 y 11 puede percibirse que el 44,4% de los trabajadores de
los cuales se tiene conocimiento de ser victimas de violencia intrafamiliar, han sido
sancionados o han recibido llamados de atencion debido a que dicha situacion los
ha obligado a ausentarse del lugar de trabajo o a ha implicado para ellos una

disminucién en su rendimiento laboral, lo cual es alarmante porque es una cifra
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elevada cerca del 50%. Ademas, puede observarse como el 15,9% han sido
despedidos precisamente por la situacion sefialada anteriormente, lo cual no deja
de ser preocupante, en tanto se revictimiza y se pone en situacion de mayor

vulnerabilidad, a aquellas personas que se ven violentadas en su integridad.

Realmente las cifras son muy inquietantes, sobretodo si contrastamos la
informacion brindada desde la experiencia personal y aquella que se percibe
frente a conocidos victimas de violencia intrafamiliar. Pero de una y otra manera,
aun cuando las estadisticas en el ultimo caso son mas alarmantes, logra
concluirse que la violencia intrafamiliar tiene incidencia, en unos casos mayor que
en otros, en el ambito laboral de la persona que es victima de ese delito, pudiendo
considerarse como causante de los niveles de ausentismo y bajo rendimiento

laboral.

Resultados y analisis de la encuesta dirigida a empleadores: ( Se anexa el

modelo). Analizaremos las respuestas mas determinantes en esta investigacion.

¢ Estudia usted el desemperio laboral de cada uno de los
trabajadores que tiene a cargo?

5,9%

=Si "No
Figura 12 propia

Esta figura muestra como el 94,1% de los empleadores encuestados,

respondieron afirmativo al interrogante de si estudian o no el desempefio laboral
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de los trabajadores, lo cual es importante en la medida en que solo conociendo la
trayectoria de los empleados y las capacidades de cada uno, es posible
determinar si una situacion personal tiene incidencia en el desarrollo de las

labores.

¢Indaga usted el motivo por el cual disminuyen su
rendimiento?

17,6%

=Si "No

Figura 13 propia

¢Indaga usted el motivo por el cual se ausentan los
trabajadores?

=Si " No

Figura 14 propia
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¢Indaga usted el motivo por el cual los trabajadores reciben
incapacidad médica?

=Si "No

Figura 15 propia

De las figuras 13, 14 y 15 se desprende que la mayoria de los empleadores
se preocupan por indagar los motivos que llevan a un trabajador a ausentarse o
disminuir su rendimiento, por cuanto mas del 80% de los empleadores estudia
esas situaciones, sin embargo, no muestran tanto interés en cuanto a la salud del
trabajador, pues tan solo el 64,7% indicaron que estudian las causas de las
incapacidades. Esto lleva a cuestionarse, en tanto pareciera que la situacion
personal del trabajador pasa a segundo plano, y si bien ello podria estar
fundamentado en querer respetar la intimidad del mismo, no obsta para indagar en
lo minimo, en la medida en que el empleador debe velar en cierta medida por la
salud y bienestar de los trabajadores, conforme lo establece el Decreto 1443 de
2014 — Decreto del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud, en la medida en
que este brinda ciertas luces acerca de la obligacion que tiene empleador frente a
la proteccidon y promocion de la salud de sus trabajadores, aun cuando pareceria
circunscribirse al ambito laboral; y el articulo 348 del Cdédigo Sustantivo de
Trabajo, en cuanto a la obligacion del empleador de hacer practicar examenes
meédicos a su personal, lo cual parece indicar que aquel debe asegurarse que los

empleados se encuentren en éptimas condiciones para desarrollar las labores.
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¢, Sabe si alguno de los trabajadores ha sido victima de violencia
intrafamiliar?

=Si " No

Figura 16 propia

Es preocupante que tan solo el 35,3% de los empleadores encuestados
conozcan si alguno de los trabajadores que tiene a su cargo es victima de
violencia intrafamiliar, lo cual conduce a preguntarse si ello se debe a falta de
buenos canales de comunicacion entre empleador y empleados, al temor de estos
ultimos por perder su fuente de sustento, entre otros motivos, lo que puede
degenerar en estrés laboral, depresion y otros trastornos, conforme lo sefala el
Decreto 1477 de 2014, segun el cual existen unos agentes psicosociales, factores
de riesgo, entre los cuales se encuentran las deficiencias en los servicios de
bienestar social, en las formas de comunicacién y en el clima de relaciones,
también estan las condiciones de la tarea, la carga fisica exigida, entre otros
factores, y todos ellos pueden conllevar al empleado a sufrir de diversas
enfermedades, tales como reacciones a estrés grave, trastornos de ansiedad
generalizada, alteraciones de comportamiento, depresion, etc. (Decreto 1477,
2014, pp. 26-28)
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¢ Ha observado si aquellos que han sido victimas de violencia intrafamiliar
se han ausentado con frecuencia?

52,9%

11,8%

= Si " No " No tengo conocimiento de los trabajadores que son victimas de violencia
intrafamiliar

Figura 17 propia

¢ Ha observado si aquellos que han sido victimas de violencia intrafamiliar
han disminuido su desempefio laboral?

47,1%

17,6%

= Si " No " No tengo conocimiento de los trabajadores que son victimas de violencia
intrafamiliar

Figura 18 propia

Con los resultados que arrojan las figuras 17 y 18, se incrementa la
preocupacion a raiz del grado de desconocimiento por parte de los empleadores
frente a si los trabajadores sufren violencia intrafamiliar, en tanto en la primera el

52,9% y en la segunda el 47,1% sostuvo desconocer dicha situacién. También es
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posible observar que los empleadores que si tienen conocimiento de ello, perciben
que aquellos trabajadores victimas suelen ausentarse del lugar de trabajo o que
disminuyen su desempeno laboral, estableciendo asi que efectivamente el ambito
laboral se ve afectado por el delito de violencia intrafamiliar, en tanto los
trabajadores que la padecen, no laboran de la misma forma que lo harian si no

estuviesen en dicha situacion.

¢, Ha observado si algun trabajador esta siendo incapacitado
reiteradamente?

=Si " No

Figura 19 propia

A partir de esta figura, es preciso sugerir que seria importante que los
empleadores indagaran por el motivo de las mismas, en tanto es muy posible que
ello se deba por ser victimas de violencia intrafamiliar, lo cual permitiria a su vez
solucionar o equilibrar los resultados alarmantes obtenidos en las figuras 17 y 18,

respecto al desconocimiento de la calidad de victima de los trabajadores.
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¢, Considera usted que existe alguna relacioén entre la situacion
familiar de los trabajadores y su desempefio laboral?

=Si *"No

Figura 20 propia

Con esta gréafica es posible constatar que en opinién del 88,2% de los
empleadores, el desarrollo de las labores y la adecuada ejecucion de las mismas,
si puede verse alterada por la situacion familiar de los trabajadores, y ello en
contraste con los resultados arrojados por las figuras 17 y 18, permite confirmar
una vez mas, que la capacidad laboral del trabajador se ve disminuida al ser
victima de violencia intrafamiliar, quien no se encontrara en las condiciones

optimas para el correcto desempefio de su cargo.

Por otra parte, es importante sefialar que de los empleadores que tienen
conocimiento sobre la condicién de victimas de sus trabajadores, tan solo uno
respondidé que su actitud es de indiferencia, lo que permite destacar que si bien
muchos de los empleadores no conocen dicha situacion, los que si lo hacen
suelen tener una actitud receptiva y propositiva, lo cual es sumamente favorable
para los trabajadores, a fin de sentirse respaldados ante esas circunstancias. Y en
la misma linea, tan solo uno de los empleadores ha negado un permiso a un
trabajador victima de violencia intrafamiliar, de tal forma que en muchos casos los

empleadores suelen ser comprensivos con este tema.
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Y finalmente, frente al asunto de despedir a un trabajador victima de
violencia intrafamiliar, 10 de los 17 empleadores encuestados contestaron que no
lo han hecho, y los otros 7 respondieron que quiza lo hicieron desconociendo que
era victima de violencia intrafamiliar, y no indagaron al respecto; de ahi que sea
tan importante conocer la situacién familiar y personal de los trabajadores que se

tienen a cargo.

Il. LOS MECANISMOS DE PROTECCION EN MATERIA LABORAL DE LOS
TRABAJADORES VICTIMAS DE VIOLENCIA INTRAFAMILIAR

Partiendo del hecho de que la violencia intrafamiliar puede ser considerada una
posible causa del ausentismo y bajo rendimiento laboral, es preciso cuestionarse
acerca de la falta de mecanismos dirigidos a apoyar y asistir a los trabajadores
victimas de violencia intrafamiliar, lo cual implica una mayor incidencia del delito
en materia laboral, en la medida en que al no contar con garantias para
sobrellevar su situacioén, el trabajador se ve obligado a faltar a sus deberes, o los
ejecuta de una manera distinta a como los realizaria en caso de no encontrarse en

esta situacion.

Una de las justas causas de terminacion unilateral del contrato de trabajo
es, segun el numeral 9 del articulo 62 del Cédigo Sustantivo de Trabajo,
“el deficiente rendimiento en el trabajo en relacion con la capacidad del
trabajador y con el rendimiento promedio en labores analogas”
La critica en este punto no va encaminada a que no deba contemplarse como
justa causa, por el contrario, es apropiado e incluso necesario que sea asi, de lo
contrario la misma empresa se veria afectada al encontrarse obligada a mantener
una relacion laboral con trabajadores cuyo desempefio no sea 6ptimo ni el
requerido por la institucion. Lo que aqui se cuestiona es que no se haga la

salvedad, tal como se hace en el numeral décimo, donde se incluye la expresion
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“sin razones validas”, lo cual seria de suma importancia, en tanto implicaria que
para la aplicacion de la justa causa, no solo se requiera la observancia de la
conducta sino un estudio por parte del empleador de los motivos que llevan al
trabajador a dicha situacion que pone en peligro su empleo. Pero quiza, para este
caso en especifico, seria preferible que se incluyese la expresidén “siempre que
ello no se derive de una situacion personal del trabajador, a partir de la cual no le

sea exigible otro comportamiento distinto”.

El Ministerio del Trabajo coincide con que la aplicacién de la justa causa
consagrada en el numeral 9, no puede ser de forma automatica, sin embargo, las
unicas condiciones que este plantea como necesarias radican en que el
empleador debe tener en cuenta la igualdad de las condiciones en las que esta el
trabajador y, debe implementar instrumentos adecuados para realizar parametros
de comparacion, para presentarle a aquel un cuadro comparativo de rendimiento
promedio en actividades analogas, con el fin de que pueda presentar descargos
(Ministerio del Trabajo, 2016)

Ello cobra importancia en la medida en que cuando se trata de un despido
con justa causa, no es obligatorio por parte del empleador citar al trabajador a
diligencia de descargos, tal como lo sefiala el paragrafo del articulo 62 del Cédigo
Sustantivo de Trabajo, segun el cual para proceder a la terminacion unilateral del
contrato de trabajo con justa causa, solo se exige que “La parte que termina
unilateralmente el contrato de trabajo debe manifestar a la otra, en el momento de
la extincion, la causal o motivo de esa determinacion. Posteriormente no pueden
alegarse validamente causales o motivos distintos” (Codigo Sustantivo de Trabajo,
1951). La diligencia de descargos solo se tiene como requisito previo a la
imposicidon de una sancion disciplinaria, conforme lo establece el articulo 115 del
Cddigo Sustantivo de Trabajo, que sefiala: “Antes de aplicarse una sancion
disciplinaria el patrono debe dar oportunidad de ser oidos tanto al trabajador
inculpado como a dos (2) representantes del sindicato a que éste pertenezca”
(Cdédigo Sustantivo de Trabajo, 1951).
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Al respecto, la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia, ha sostenido
que el despido o terminacion unilateral del contrato de trabajo por justa causa no
es una sancion disciplinaria, y en ese sentido no es necesario que la empresa
llame a descargos al trabajador antes de despedirlo, pues la ley no contempla ese

requisito. Lo anterior, encuentra fundamento en lo senalado por la Corporacion:

“Para la proteccion del derecho de defensa al trabajador, conforme al
Paragrafo del articulo 62 del CST, salvo norma interna de la empresa que
establezca un procedimiento para el despido, lo minimo legalmente exigible
es que, al momento del retiro, se le haga saber a este los motivos y razones
concretas del despido, que se suponen han sido previamente establecidas
por el empleador, con o sin descargos del trabajador, y que, en todo caso,
este haya tenido la oportunidad de conocer y controvertir los hechos que
pueden ser constitutivos de la resolucion del contrato con justa causa; esa
oportunidad de contradiccion no se surte necesaria o unicamente con una
citacion a descargos, pero si ha de facilitarse previamente al despido; es
decir que el trabajador, por lo menos, conozca, con anterioridad a la
terminacion de la relacion, los hechos generadores de la decision de
rompimiento del vinculo, y la contradiccion se puede hacer de cualquier
forma ante el empleador, o directamente en el debate judicial, a eleccién del
trabajador, si él tiene el convencimiento de que no se dio la justa causa de
despido; evento este ultimo, donde el empleador tiene la carga de
demostrar la veracidad y la legalidad de las acusaciones hechas en contra
del trabajador, y, para tal efecto, cobra especial relevancia las pruebas de la
indagacion previa al despido realizada por el propio empleador, pues si no
las tiene dificilmente podra probar la justa causa, y, de no hacerlo, se hace
merecedor de las debidas consecuencias juridicas pertinentes” (Sentencia
SL CSJ 45148 de 2014, M.P Jorge Mauricio Burgos).

De tal forma que, si desde la misma norma se le impusiere la obligacion al

empleador de tener en cuenta las circunstancias personales del trabajador a la
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hora de optar por aplicar dicha causal para dar por terminado de manera unilateral
el contrato, ello acarrearia que al momento de permitirle al trabajador controvertir
dichas acusaciones, sus argumentos basados en su calidad de victima de
violencia intrafamiliar tendrian mayor peso del que tienen ahora, ya que tal como
la norma esta redactada, si bien el trabajador se encuentra en la obligacion de
escuchar al trabajador, nada obsta para que haga caso omiso de sus argumentos
de caracter personal y proceda a efectuar el despido, por la simple observacién de
la conducta descrita en el numeral 9 del articulo 62 del Cddigo Sustantivo de
Trabajo, que dispone: “El deficiente rendimiento en el trabajo en relaciéon con la
capacidad del trabajador y con el rendimiento promedio en labores analogas,
cuando no se corrija en un plazo razonable a pesar del requerimiento del patrono”
(Codigo Sustantivo de Trabajo, 1951).

Esto seria en definitiva, una herramienta para proteger al trabajador victima
de violencia intrafamiliar, quien es naturalmente la parte débil del contrato de
trabajo, tal como lo da a entender el mismo Cddigo Sustantivo de Trabajo, al
sefalar en su articulo 13 que no produce efecto alguno cualquiera estipulacion
que afecte o desconozca el minimo de derechos y garantias consagradas a favor
de los trabajadores, y en su articulo 21, indica que en caso de conflicto o duda
sobre la aplicaciéon de normas vigentes de trabajo, prevalece la mas favorable al
trabajador (Codigo Sustantivo de Trabajo, 1951). Asi pues, un trabajador victima
de violencia intrafamiliar, deberia recibir una mayor proteccién, en tanto se
encuentra en una condicion de mayor vulnerabilidad de la que ordinariamente se
encuentra. La Organizacion Internacional del Trabajo, en el Convenio sobre la

violencia y el acoso del 2019, reconocié en su preambulo que:

“(...)la violencia doméstica puede afectar al empleo, la productividad asi como
la sequridad y salud, y que los gobiernos, las organizaciones de empleadores y
de trabajadores y las instituciones del mercado de trabajo pueden contribuir,
como parte de otras medidas, a reconocer, afrontar y abordar el impacto de la

violencia doméstica”. (Convenio sobre la eliminacion de la violencia y el acoso
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en el mundo del trabajo, 2019, num. 190)

Asi mismo, sefiald en el articulo 10 literal f, que todo miembro del convenio debera
adoptar medidas para “reconocer los efectos de la violencia doméstica y, en la
medida en que sea razonable y factible, mitigar su impacto en el mundo del
trabajo”. (Convenio sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, 2019, num. 190)

No se consagra dentro del Codigo Sustantivo de Trabajo una licencia
para aquel trabajador victima de algun delito contra su integridad, como

lo es la violencia intrafamiliar.

El Cédigo Sustantivo de Trabajo, en su articulo 57 regula las obligaciones del

empleador, y en el numeral 6 establece lo siguiente:

“Conceder al trabajador las licencias necesarias para el ejercicio del
sufragio; para el desemperio de cargos oficiales transitorios de forzosa
aceptacion; en caso de grave calamidad doméstica debidamente
comprobada; para desempefiar comisiones sindicales inherentes a la
organizacion o para asistir al entierro de sus comparieros, siempre que
avise con la debida oportunidad al {empleado}r o a su representante y que,
en los dos (2) ultimos casos, el numero de los que se ausenten no sea tal
que perjudique el funcionamiento de la empresa (...)"(Cédigo Sustantivo de
Trabajo, 1951).

Como puede observarse, una de las licencias contempladas es aquella relativa a
la grave calamidad doméstica, que es la que quiza implica en mayor medida una
situacién de caracter personal, sin embargo, es preciso preguntarse, a qué hace
referencia dicho concepto, para lo cual es necesario remitirse a fuentes distintas a

la ley, por cuanto el referido codigo no definié dicho término.
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El Acuerdo 2194 de 2003, proferido por la Sala Administrativa del Consejo
Superior de la Judicatura, establece en su paragrafo primero el concepto de

calamidad doméstica, a saber:

“Se entiende por calamidad doméstica, todo suceso familiar cuya gravedad
afecte el normal desarrollo de las actividades del funcionario, como el
fallecimiento, enfermedad o lesién grave de sus parientes hasta el cuarto
grado de consanguinidad, segundo de afinidad o primero civil, del conyuge,

companiero o compafiera permanente”. (Acuerdo 2194, 2003)

La Corte Constitucional ha acogido la definicion contenida en dicho

acuerdo, tal como puede observarse a continuacion:

“En efecto, el Codigo Sustantivo del Trabajo no define qué es la calamidad
doméstica, pero para efectos de las licencias a que alude la norma
acusada, ha de ser entendida como todo suceso familiar cuya gravedad
afecte el normal desarrollo de las actividades del trabajador, en la cual
pueden verse amenazados derechos fundamentales de importancia
significativa en la vida personal o familiar del mismo, como por ejemplo una
grave afectacion de la salud o la integridad fisica de un familiar cercano —
hijo, hija, padre, madre, hermano, conyuge o compariero-, el secuestro o la
desaparicion del mismo, una afectacion seria de la vivienda del trabajador o
de su familia por caso fortuito o fuerza mayor, como incendio, inundacioén o

terremoto, para citar algunos ejemplos (...)". (Sentencia C-930 de 2009)

De tal forma, que dentro del concepto de calamidad doméstica no se
encuentran cobijadas aquellas afectaciones en la integridad del trabajador, razén
por la cual, a un trabajador victima de violencia intrafamiliar no podria otorgarsele
una licencia por “calamidad doméstica” a fin de recuperarse de esa situacion
traumatica o de tomar las medidas que considera necesarias frente a la misma.
Surge entonces la necesidad de crear una licencia para aquel trabajador cuya

integridad fisica, moral, psicolégica e incluso sexual ha sido transgredida,
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amparando con ello no solo la violencia intrafamiliar sino otro tipo de delitos que
llevan al trabajador a no encontrarse en condiciones de continuar la relacion
laboral prestando su servicio personal. Ello con fundamento en lo sostenido por la
Corte Constitucional, quien sefal6 que la obligacion del empleador de conceder al
trabajador las licencias necesarias para atender a varias situaciones, es “un
desarrollo de los principios constitucionales de solidaridad y dignidad, asi como de

respeto a los derechos fundamentales del trabajador”. (Sentencia C-930 de 2009).

Ademas, es preciso sefialar, que en caso de no existir una licencia como la
ya sugerida, podria ocurrir bien que el trabajador se encuentre pidiendo permisos
constantemente, o que se ausente sin pedirlos por temor a la negativa y a informar
su situacién. En el evento en que el trabajador se ausente sin pedir autorizacion
para ello, incurriria en una prohibicidon de los trabajadores consagrada en el
numeral 4 del articulo 60 del Cdédigo Sustantivo de Trabajo, a saber “Faltar al
trabajo sin justa causa de impedimento o sin permiso del empleador, excepto en
los casos de huelga, en los cuales deben abandonar el lugar del trabajo”(Codigo
Sustantivo de Trabajo, 1951).

El incurrir en dicha prohibicién, podria dar lugar al despido del trabajador,
en tanto el numeral 6 del articulo 60 del Cédigo Sustantivo de Trabajo, consagra
como una de las justas causas de despido “Cualquier violacion grave de las
obligaciones o prohibiciones especiales que incumben al trabajador de acuerdo
con los articulos 58 y 60 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, o (...)"(Codigo
Sustantivo de Trabajo, 1951). Volvemos entonces a la desproteccion del
trabajador victima de violencia intrafamiliar, quien pone en peligro su empleo, por
circunstancias ajenas a su voluntad, en tanto al ultrajarse su integridad, se ve
obligado a ausentarse de su trabajo de una u otra manera, bien por temor o
verglienza de mostrar sus secuelas fisicas, en caso de tenerlas, o por encontrarse
fisicamente impedido debido a la lesion, o por no encontrarse estable mental ni
emocionalmente, o por tener que asumir ciertas obligaciones debido a la situacion

critica, tales como hacerse cargo de los hijos, marcharse de la vivienda para
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alejarse del victimario, presentar la respectiva denuncia y los actos que ello

acarrea, entre otras.

iii. Medidas del Ministerio de la Salud y la Proteccion Social, y el Ministerio
de Trabajo para prevenir e intervenir la violencia intrafamiliar como factor

psicosocial.

El Ministerio de la Salud y la Proteccion Social, se ha preocupado por salud de los
trabajadores, tanto de empresas publicas como privadas, de ahi que expidi6 la
Resolucién N°002646 de 2008, dirigida a la prevencion e intervencion de los
factores de riesgo psicosocial en el trabajo, en donde establece el rol de cada uno
de los actores sociales en la evaluacion y prevencion de los mismos, con el fin de

crear acciones de promocion de la salud en la poblacion trabajadora.

En dicha resolucién, en el articulo 5, definid6 el concepto de factores

psicosociales de la siguiente manera:

Comprenden los actos intralaborales, los extralaborales o externos a la
organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas infrinsecas del
trabajador, los cuales en una interrelacion dinamica, mediante percepciones
y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas.
(Resolucion N°002646, 2008, p.3)

Dentro de estos factores claramente tendria cabida el ser victima de un
delito que atente contra la integridad fisica, psiquica, sexual o moral, como lo es la
violencia intrafamiliar, en la medida en que es un factor que tiene lugar por fuera
de la organizacién, y cuyas secuelas afectan no solo la salud del trabajador sino
también su desempefio, como ya se ha sefalado. Incluso, la misma resolucion, en
su articulo 9, senala que dentro de la evaluacion de los efectos de los factores

psicosociales debe estudiarse las condiciones de salud, el ausentismo, el
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rendimiento laboral, entre otros aspectos, que quiza podrian ser los mas afectados

con fendmenos tales como la violencia intrafamiliar.

Si el fin de dicha resolucién es velar por la promocién de la salud de la
poblacién trabajadora, se deberia indagar a profundidad por aquellos factores que
se encuentran presentes en la cotidianidad de los empleados, y que inciden, en
mayor o menor medida, en el desempefio de sus labores. Si bien se introdujo el
concepto de factores psicosociales extralaborales, se generé un gran vacio legal,
en tanto solo se abarco los aspectos intralaborales, como lo son el acoso laboral y

estrés ocupacional como causante de diversas patologias.

Este vacio tampoco fue solventado por el Decreto 1477 de 2014, por medio
del cual se establecié una serie de agentes de riesgo causantes de diversas
enfermedades en los trabajadores, con el fin de facilitar su prevencién. Entre los
agentes que contempla se encuentran los psicosociales, dentro de los cuales se
hace referencia a la gestion organizacional, a las caracteristicas de la organizacién
del trabajo y del grupo de trabajo, asi como las condiciones de la tarea, la carga
fisica, las condiciones del medio ambiente de trabajo, entre otros, que son
considerados causas de enfermedades tales como el estrés, el trastorno de
ansiedad y la depresion. Como es posible observarse, todos ellos se circunscriben
al ambito laboral, sin tener en cuenta que los aspectos extralaborales, como lo son
la situacién familiar, y sobretodo el ser victima de violencia intrafamiliar, tienen
gran incidencia en la salud del trabajador, de tal forma que dentro de la lista de
factores psicosociales deberia senalarse lo relativo a los aspectos personales e

intrinsecos del individuo.

Por su parte, el Ministerio de Trabajo, tampoco ha establecido directrices
entorno al tratamiento de trabajadores victimas de algun delito que atenta contra
su integridad, sino que sus lineamientos dirigidos a proteger el bienestar de los
trabajadores se restringen a la creacion de Comités de Convivencia Laboral como

medida preventiva de acoso laboral, el cual es el factor psicosocial en el que se
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enfoca esta institucion.

El problema podria radicar en que contamos con programas de salud
ocupacional, lo cual ha sido regulado a través del Decreto 614 de 1984, de la Ley
1562 de 2012 y del Decreto 1072 de 2015, y que la legislacién laboral se ha
enfocado casi exclusivamente en la violencia que ocurre al interior del ambiente de
trabajo, pero hace falta crear programas dirigidos a tratar las condiciones y
circunstancias propias del trabajador, que se han generado por fuera del ambito

laboral pero que inciden en él.

El Convenio sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, del 21 de junio de 2019, al cual ya se hizo en el presente trabajo, y que
aun no ha sido ratificado por Colombia, brinda ciertas luces frente a la violencia
intrafamiliar, reconociendo que esta puede afectar al empleo, la productividad asi
como la seguridad y salud, razén por la cual, en el literal f del articulo 10,
establece que debera adoptarse medidas tendientes a reconocer los efectos que
esta genera y a mitigar su impacto en el mundo del trabajo (Convenio sobre la
eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, 2019, num. 190); sin
embargo, como se dijo, son tan solo luces, en tanto el foco principal del mismo es
la violencia y el acoso que ocurre durante el trabajo, en relacion o como resultado

del mismo.
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CONCLUSIONES

La legislacion laboral cuenta con muchos vacios en esta materia, por cuanto no se
impone la obligacién al empleador de tener en cuenta la situacidn personal del
trabajador como criterio disuasivo de la aplicacién de la justa causa de despido
consagrada en el numeral 9 del articulo 62 del Codigo Sustantivo de Trabajo. No
se consagra dentro de las licencias que debe otorgar el empleador al trabajador,
una dirigida a amparar a los trabajadores que se han visto violentados en su

integridad fisica, psicolégica o sexual.

No se han establecido estrategias ni desarrollado directrices encaminadas a
dar tratamiento a aquellos trabajadores victimas de violencia intrafamiliar, para
superar las implicaciones en el ambito laboral, que constituye la fuente de
subsistencia, pues de lo contrario, aquel quedaria en una condicién de mayor

vulnerabilidad.

Es necesario realizar reformas en el ordenamiento juridico, especialmente
en materia laboral, de forma tal que se contemple la violencia intrafamiliar como
factor de riesgo psicosocial, y se establezcan medidas tendientes a mitigar los
efectos que la misma puede producir en materia laboral; e incluso es posible

proponer una politica publica, ya que este fendmeno es de salud publica.
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ANEXOS

ANEXO 1
INSTRUMENTO REALIZADO A EMPLEADOS DE LA CIUDAD DE MEDELLIN.

Violencia intrafamiliar, el ausentismo y bajo rendimiento laboral

Esta encuesta esta dirigida a empleados o trabajadores, tanto hombres como mujeres,
qgue sean victimas de violencia intrafamiliar o conozcan a alguien que lo sea. Se realiza
con fines académicos e investigativos, pretendiendo determinar la forma como este
fendbmeno incide en el ausentismo y bajo rendimiento laboral, y a partir de la informacién

recopilada, proponer soluciones a esta problematica.

1. ¢Ha sido victima de violencia intrafamiliar? R/ Si/ No.

Si su respuesta es “no”, pase a la pregunta 13

2. ¢Considera que ha disminuido su desempeno laboral a raiz de esa situaciéon? R/
Poco / Mucho / Nada

3. ¢Ha tenido que ausentarse de su trabajo debido a esa situacion? R/ Si/ No

4. ;Usted se ausenta sin previo aviso o pide permiso en esos casos?

Me ausento sin previo aviso / Pido permiso para ausentarme

5. En caso de pedir permiso, ¢se lo han negado? R/ Si/ No

6. ¢Ha acudido a un especialista (médico o psicoélogo) para recibir un tratamiento o
cuidado? R/ Si/ No

7. Si su respuesta es afirmativa, ¢ Ha recibido incapacidad médica por haberse afectado

su salud fisica o psicoldgica debido a dicha agresion? R/ Si/ No
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10.

11.

12.

13.

14

15.

16.

17.

18.

19.

iAlguna vez le ha manifestado a su empleador haber sido victima de violencia
intrafamiliar? R/ Si/ No

En caso afirmativo, ¢ el empleador ha intervenido? R/ Si/ No

¢, Ha guardado silencio sobre su situacién, yendo a trabajar pese a no encontrarse

bien, por miedo a ser despedido? R/ Si/ No

¢ Le han hecho llamados de atencion o ha sido sancionado debido a su ausentismo o

bajo rendimiento laboral provocado por la violencia intrafamiliar? R/ Si/ No

¢, Ha sido despedido por su ausentismo o bajo rendimiento laboral ocasionado por la

violencia intrafamiliar de la cual es victima? R/ Si/ No

¢, Conoce a alguien victima de violencia intrafamiliar? R/ Si/ No

. ¢,Considera que esa persona ha disminuido su desempefio laboral a raiz de esa

situacion? R/ Si/ No

¢ Esa persona ha tenido que ausentarse de su trabajo debido a esa situacion? R/ Si/
No

¢, Esa persona ha recibido incapacidad médica por haberse afectado su salud fisica o

psicoldgica debido a dicha agresion? R/ Si/ No

¢ Esa persona le ha manifestado que contindia laborando guardando silencio sobre su

situacion, por miedo a ser despedido? R/ Si/ No

. Esa persona le ha manifestado que ha recibido llamados de atencién o ha sido
sancionado debido a su ausentismo o bajo rendimiento laboral provocado por la

violencia intrafamiliar? R/ Si/ No

.Esa persona ha sido despedida por su ausentismo o bajo rendimiento laboral

ocasionado por la violencia intrafamiliar de la cual es victima? R/ Si/ No
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ANEXO 2

INSTRUMENTO REALIZADO A EMPLEADORES DE LA CIUDAD DE MEDELLIN.

Violencia intrafamiliar, el ausentismo y bajo rendimiento laboral

Esta encuesta esta dirigida a empleadores, tanto hombres como mujeres. Se realiza con

fines académicos e investigativos, pretendiendo determinar la forma como este fenémeno

incide en el ausentismo y bajo rendimiento laboral, y a partir de la informacién recopilada,

proponer soluciones a esta problematica.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

¢ Estudia usted el desempeno laboral de cada uno de los trabajadores que tiene a
cargo? R/ Si/No

¢Indaga usted el motivo por el cual disminuyen su rendimiento? R/ Si/ No

¢Indaga usted el motivo por el cual se ausentan los trabajadores? R/ Si/No

¢Indaga usted el motivo por el cual los trabajadores reciben incapacidad médica?
R/ Si/No

. Sabe si alguno de los trabajadores ha sido victima de violencia intrafamiliar?
R/ Si/No

¢, Ha observado si aquellos que han sido victimas de violencia intrafamiliar se han
ausentado con frecuencia?
R/ Si/ No / No tengo conocimiento de los trabajadores que son victimas de violencia

intrafamiliar

¢iHa observado si aquellos que han sido victimas de violencia intrafamiliar han
disminuido su desempeno laboral?
R/ Si/ No / No tengo conocimiento de los trabajadores que son victimas de violencia

intrafamiliar
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8) ¢Ha observado si algun trabajador estd siendo incapacitado reiteradamente?
R/ Si/No

9) ¢Considera usted que existe alguna relacion entre la situacién familiar de los

trabajadores y su desempenio laboral? R/ Si/ No

10) ¢, Cual es su actitud frente a los trabajadores que le han manifestado ser victimas de
violencia intrafamiliar?
R/ Receptiva y propositiva / Indiferente / Ninguno me ha manifestado ser victima de

violencia intrafamiliar, ni tengo conocimiento de ello.

11) ¢ Les ha concedido los permisos que estos le solicitan?
R/ Si / No / No me han solicitado permisos advirtiendo la calidad de victimas de

violencia intrafamiliar

12) ¢ Ha despedido algun trabajador que ha disminuido su rendimiento o se ausentaba
frecuentemente, victima de violencia intrafamiliar?
R/ Si / No / Quizad desconociendo que era victima de violencia intrafamiliar, y no

indagué al respecto.
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