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Culpa patronal y burnout: desafios conceptuales y probatorios en Colombia

Resumen. Este articulo evidencia como la culpa patronal, los riesgos psicosociales y el sindrome
de burnout, pueden generar tensiones en el ambito procesal probatorio; fundamentalmente, por las
diversas dificultades conceptuales y sociales que existen frente a las enfermedades de origen
laboral y la aplicacion jurisprudencial de la institucion de la culpa patronal por la Corte Suprema
de Justicia. Se realizd un estudio hermenéutico del derecho, a partir de las distintas realidades
juridicas propuestas por el andlisis de diversas interpretaciones normativas, sociales y
jurisprudenciales, planteando una intervencion interdisciplinaria al problema, conforme a la
connotacion psicométrica que pueden alcanzar ciertos rasgos del tratamiento psicosocial de las
enfermedades. En conclusién, se debe dar un tratamiento integral al sindrome de burnout, donde
no solo deben intervenir el trabajador y el empleador, sino, también, las entidades del Sistema de
Seguridad Social, concretamente, la ARL, con el propdsito de construir un material probatorio
idéneo que permita la definicion del proceso por culpa patronal. Del mismo modo, se requiere la
correcta aplicacion de la normativa del SG-SST en los procesos judiciales, valorando la diligencia

y cuidado tanto del empleador como del trabajador en su cumplimiento.

Palabras clave: burnout, culpa patronal, derecho probatorio, responsabilidad civil, riesgos

psicosociales.

Abstract:

The main thesis will focus on showing how employer guilt, psychosocial risks and burnout
syndrome can generate tension in the evidentiary procedural field; fundamentally, due to the
various conceptual and social difficulties that currently exist regarding the issue of occupational
diseases and the jurisprudential application of the institution of employer's fault by the Supreme
Court of Justice. A hermeneutical study of law was carried out, based on the different legal realities
proposed by the analysis of various normative, social and jurisprudential interpretations, proposing
an interdisciplinary intervention to the problem, according to the psychometric connotation that

certain features of the psychosocial treatment of the diseases.



In conclusion, a very extensive treatment should be given to the burnout syndrome, where not
only the worker and the employer must intervene, but also the entities of the Social Security
System, specifically, the ARL, in order to build an excellent probative material that allows the
definition of any process due to employer's fault. In the same way, the correct application of the
SG-SST regulations in judicial processes, where the judicial operator does not limit himself to

making a brief mention of said rules.

Keywords: burnout, civil liability, employer's fault, evidentiary law, psychosocial risks.

Introduccion

La responsabilidad civil por culpa patronal sigue siendo un tema de amplia discusién por los
diferentes sectores del derecho colombiano, no obstante, las investigaciones y proyectos de estudio
realizados de forma mas reciente, se han mantenido al margen de profundizar en la
conceptualizacién de enfermedad laboral, mas aun, de aquellas originadas por riesgos
psicosociales. La tesis que aqui se esboza es relevante juridica, tedrica y socialmente, en tanto que,
como seres humanos, estamos expuestos a diferentes riesgos en el curso de nuestras vidas. Uno de
ellos y, quizas, de los mas notables en los Gltimos afios, es el riesgo psicosocial, presente en todos
los &mbitos de nuestro entorno. De los riesgos psicosociales se desprenden enfermedades de
caracter psicosocial o psiquiatrico con amplias dificultades de tratamiento y con afectaciones de
alta relevancia para la comunidad. Entre ellas se encuentra el sindrome de burnout, también
denominado sindrome del trabajador quemado. Esta enfermedad fue descubierta en 1974 por
Herbert Freudenberger y se encuentra caracterizada, por lo general, por presencia de un estrés
laboral cronico, estados de agotamiento emocional, una actitud cinica o distante frente al trabajo
y una sensacion de ineficacia y de no hacer adecuadamente las tareas (Hernandez, 2020, parrafo
6). El burnout amplia el vago panorama ya existente para las enfermedades psicosociales, dejando
vacios de orden conceptual y probatorio cuando se pretenda una indemnizacion bajo lo dispuesto

por el articulo 216 del Codigo Sustantivo del Trabajo.



Bajo este enunciado, se realizard un andlisis de indole critico con una base interdisciplinaria, que
admita establecer una regla juridica y suministre direccion en la toma de decisiones legislativas,
la politica de las autoridades administrativas y el ejercicio de la actividad judicial. Para ello, desde
un método hermenéutico, se evallan las distintas posturas propuestas por sectores del derecho y
la psicologia, de suerte tal que se exponen tres grandes dificultades en la aplicacion de la institucion
de la culpa patronal y el sindrome de burnout, proponiendo, al final del texto, un conjunto de

soluciones para cada controversia.

Asi las cosas, el presente trabajo se desarrollara en tres partes. La primera de ellas se enfoca en el
estudio conceptual de la culpa patronal en Colombia, pasando por el desarrollo que ha tenido el
término “riesgo” a lo largo de la historia internacional y su inclusion en la normativa colombiana.
En esta misma seccion se realiza un analisis tedrico de la culpa patronal enfocado en los aspectos
conceptuales y probatorios actuales de la institucion, para finalizar con los deberes del empleador
respecto a la prevencion y tratamiento de los riesgos psicosociales. En la segunda parte se expone
el estudio cientifico méas reciente en temas de riesgos psicosociales y sindrome de burnout,
contemplando los estdndares actuales en el &mbito laboral colombiano. En altimo lugar, para la
tercera parte, se identifican las dificultades halladas de la conjuncién de las dos unidades
anteriores, concluyendo con algunas soluciones propuestas que faciliten el ejercicio del derecho

en los casos de culpa patronal.

1. Culpa patronal y desarrollo jurisprudencial

Con el propésito de dar un correcto enfoque a lo que se pretende analizar en el presente escrito,
conviene iniciar con la delimitacion del concepto de riesgo y su cercania con la legislacion laboral,
pues asi resultara posible adoptar un criterio que sirva como regla juridica y que permita facilitar
la toma de decisiones legislativas, la politica de las autoridades administrativas y el ejercicio de la

actividad judicial.

El término riesgo se encuentra descrito por la RAE como una “contingencia o proximidad de un
dafio”, siendo un término que, sin importar su clasificacion —diferentes tipos de riesgo-, mantiene,

por naturaleza, una calidad incierta que se hace inevitable resaltar, ain mas, teniendo en cuenta



que la percepcion del mismo es sumamente individual, “pese a estar influida por una amplia gama
de factores sociales, culturales y antropologicos”™ (Zorzetto, 2018, p. 36). No obstante, aquello no
ha impedido que el ser humano pretenda entender e impedir la materializacion del riesgo, para
ello, se han dispuesto diversas soluciones, por ejemplo, de asumir el riesgo y la aplicacion de
teorias fundamentadas en el principio de precaucion, novedoso en Alemania y ampliamente
desarrollado en México y Chile, donde la principal regla consta en evitar las circunstancias que
pueden generar un riesgo de dafio, instituyendo que, hasta no establecer la seguridad mediante una
evidencia clara, el llamamiento es a ser cautos (Zorzetto, 2018). Por otro lado, el modelo de utilidad
esperada® desde el cual se “propone explicar la forma en que los individuos deciden en condiciones
de incertidumbre, se obtiene ponderando la utilidad de cada alternativa por su probabilidad de que
se produzca” (Zorzetto, 2018, pp. 29 — 30).

Por su parte, la atencion que ha recibido el concepto riesgo en el entorno laboral internacional
permite afirmar que el hombre no ha sido ajeno a los peligros inciertos de las actividades laborales,
hallando inclusive en la Antigliedad y la Edad Media elementos de proteccion para el ejercicio de
distintas labores (Arias, 2012). Es de dicha la precaucién y atenciéon dada a las contingencias
laborales que se acufian los términos de salud ocupacional y seguridad industrial —hoy, salud y
seguridad en el trabajo—, materias desde las cuales se ha motivado la prevencion de accidentes y
enfermedades, admitiendo de manera semejante que se puedan establecer medidas legislativas, a
tal punto de crear un nuevo tipo de responsabilidad en el derecho laboral (Arenas, 2008).

Dicho lo anterior, considerando que el trabajo humano por si mismo representa un riesgo para la
salud (Moreno, 2011), es dable acufiar la categoria de riesgo laboral, con el fin de individualizar
aquellos riesgos propios del trabajo de otros del entorno cotidiano. En sintesis, los riesgos laborales
son la posibilidad de ocurrencia de un dafio en el trabajador como consecuencia de un accidente o
diagnostico de una enfermedad asociada a las labores que este ejecuta (Gomez, 2017). No obstante,
el concepto de riesgo laboral es bastante amplio, por lo que se ha procurado categorizarlo en

diversas naturalezas, las cuales dependeran de las actividades desarrolladas o el ambiente mismo

! Luhmann (2007) ha sostenido que la toma de decisiones se encuentra directamente ligada a la presencia del riesgo.
A juicio de Luhmann (2007) los modelos propuestos por las ciencias econdmicas pueden no llevar a la correcta
conceptualizacion del riesgo, esto, sin dejar de lado que el autor sostiene la dificultad que puede presentar definir
correctamente este término, siempre anclado a la contingencia de eventualidades futuras.



donde se desempefia el trabajador (Tacca & Tacca, 2019). Histéricamente, se ha dado una
prelacion a los riesgos laborales de origen quimico, fisico y mecéanico (Moreno, 2011)?,
reconociendo que, tal hecho ha ido cambiando conforme al avance de la sociedad, generando que,
en una revisién mas reciente a dicho paradigma, se hable, en adicion, del riesgo psicosocial que

surge en el entorno laboral (Gil, 2012).

Ademas del concepto de riesgo laboral es necesario introducir el concepto de factor de riesgo, el
cual, a diferencia del riesgo per sé, no se le puede adjudicar el mismo significado, dado que,
mientras el riesgo se traduce en la posibilidad de ocurrencia de un hecho —véase la primera parte
del presente trabajo-, el factor de riesgo, en palabras de la Organizacién Mundial de la Salud

(OMS), se entiende como la condicion que incrementa la posibilidad de materializacion del riesgo.

En Colombia, a pesar de contar con anticipacion de normas que tratan el riesgo y su prevencion
—como es el caso de la Ley 9 de 1979 o la ratificacidn de los Convenios 81, 129 y 161 de la OIT—
, solo hasta finales de los afios ochenta se comienza a dar relevancia politica a dichos conceptos,
toda vez que la catastrofe de Armero y la toma del palacio de justicia por el M-19, ambas en el afio
1985, reforzaron la importancia de pronosticar fendmenaos fisicos, sociales y culturales para evitar
la ocurrencia de desastres que impacten el &mbito social y politico de la Nacion (Zeiderman &
Ramirez, 2010).

Por otra parte, el derecho laboral colombiano, sin atender de forma muy amplia el tema del riesgo
y la prevencion, comienza a delimitar la indemnizacion por culpa del empleador a través de la
expedicion de la Ley 57 de 1915 (culpa patronal)®. En cuanto al tratamiento jurisprudencial, para
el afio 1938, la Corte Suprema de Justicia, Sala de Casacion Civil y Agraria, desarrolla y aplica el
concepto de riesgo a través de aportes extraidos —y aln vigentes- de la teoria del riesgo creado?,

permitiendo definir y entender la presencia de responsabilidad civil (Sentencias del 14 de marzo

2 Incluso, dentro de la tabla de enfermedades laborales dispuesta por la OIT en el Convenio 019 no se incluyd
enfermedad alguna de orden psicosocial.

3 Es de precisar que la construccion de dicha norma se culminé gracias al estudio que en materia de seguridad en el
trabajo llevd a cabo el profesor y abogado Rafael Uribe Uribe en 1904, estableciendo la primera norma en pro de la
seguridad de los trabajadores colombianos (Lizarazo et al, 2010).

4 La teoria del riesgo creado sostiene “que quien es duefio o guardidn de una cosa riesgosa, o realiza actividades que
generan riesgos, debe responder por los perjuicios que se ocasionen, con abstraccion de toda idea de culpa” (Ramirez,
2015, p. 42).



de 1938, 25 de noviembre de 1938, 18 de noviembre de 1940 y 30 de mayo de 1941). No sera sino
hasta 1959 cuando la nocion de riesgo creado comienza a ser discutida por la Sala de Casacion
Laboral, dando los primeros pasos de relevancia en temas de prevencion y presencia de culpa
patronal por accidentes y enfermedades laborales (Sentencia del 16 de febrero de 1959).

Al respecto, como bien resume Campos (1988), el tratamiento dado al riesgo creado permitio
traducir la responsabilidad del empleador en una obligacion de garantizar una proteccion adecuada
a sus trabajadores, asimilando asi los conceptos de riesgo y la prevencion de este como elementos
necesarios de la culpa patronal. Los empleadores, al desarrollar su actividad econdémica, al mismo
tiempo que generan utilidades, crean riesgos, los cuales en algunos casos seran permitidos y en
otros no. De manera semejante, la Corte Suprema de Justicia desarrollé una clasificacion de los
riesgos laborales bajo la vision de la previsibilidad, lo que permitié determinar el grado de
responsabilidad por el cual el empleador debe ser medido (Corte Suprema de Justicia, Sentencia
SL16367-2014).

Asi, se tiene que los riesgos, de acuerdo con la jurisprudencia mas reciente de la Corte Suprema
de Justicia, son: (i) genéricos, cuando estos se producen por el mero hecho de la prestacion personal
de servicios, (ii) especificos, si se entienden propios a la actividad particular y concreta de cada
trabajador, y (iii) excepcionales, cuando no son propios de la actividad laboral —y en principio
escaparian de la esfera de responsabilidad del empleador—, sin embargo, se ha sefialado que si el
empleador conoce los mismos y expone de deliberadamente al trabajador, daria lugar a reparar
todo dafio ocasionado, para ello, se acudiria a la aplicacion de la culpa grave descrita por la
legislacion civil (Corte Suprema de Justicia, sentencias SL16367-2014, SL4755-2019 y SL2653-
2020).

Bajo tal pensamiento se estructura el articulo 216 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, definiendo
la indemnizacion plena de perjuicios en materia laboral y adoptando los requisitos obligatorios
para su configuracion: “i) la culpa del empleador suficientemente comprobada en la ocurrencia del
accidente de trabajo, (ii) la demostracion del dafio, y (iii) el nexo de causalidad entre este y la
culpa” (Corte Suprema de Justicia, sentencias SL1525-2017, SL9355-2017, SL4665-2018, entre

otras). Uno de los principales inconvenientes en la aplicacion de esta figura, que repercute en



materia probatoria, es que la jurisprudencia ha dado un tratamiento equivalente a los accidentes y
a las enfermedades de origen laboral, bastando, pues, que exista un dafio imputable al empleador
para que opere la “culpa patronal”. Asi, la jurisprudencia no ha delimitado, con suficiente rigor, la
responsabilidad patronal que se sigue ante la ocurrencia de un evento puntual (accidente de trabajo)
de la responsabilidad que se deriva de procesos bio-psico-sociales, prolongados en el tiempo y

multifactoriales, como lo son las enfermedades de origen laboral.

Es oportuno enfatizar, en los términos de Delgado (2015), Corrales (2016) y Ponce (2019), que en
materia de riesgos laborales se han identificado dos clases de responsabilidad, una de caracter
objetiva, donde la ARL asume la obligacion en el reconocimiento de las prestaciones econdémicas
y asistenciales otorgadas por el Sistema General de Riesgos Laborales, siendo en esta clasificacion
innecesaria la verificacion de culpa alguna, puesto que el deber de proteccion surge por el riesgo
inherente de la actividad laboral. Asi, los riesgos juridicamente permitidos que desembocan en
accidentes o enfermedades de origen laboral obtienen respuesta a través del Sistema de Riesgos
Laborales. Por otra parte, se destaca la responsabilidad caracter subjetivo, donde prestardn mérito
los elementos sefialados con anticipacién, toda vez que, se busca “resarcir de manera plena e
integral los perjuicios ocasionados al trabajador como consecuencia de la materializacion de los
riesgos laborales que sufra, siempre que en este Gltimo caso medie culpa del empleador
debidamente probada” (Hoyos, 2017). Asi, la indemnizacion plena de perjuicios en materia
laboral, aplicada en el articulo 216 del Codigo Sustantivo del Trabajo, busca atender los accidentes
y enfermedades de origen laboral que son consecuencia de la materializacién de un riesgo
juridicamente no permitido imputable al empleador (Corte Suprema de Justicia, sentencias con
Radicado No. 39446 de 2012, SL17058-2017, SL3047-2020, entre otras).

Ahorabien, dentro de una mirada actual, conforme se ha dispuesto por la Corte Suprema de Justicia
Sala de Casacion Laboral, el tratamiento de la culpa patronal se resume en el deber del trabajador
de “demostrar la culpa al menos leve del empleador, y a este que tuvo la diligencia y cuidados
requeridos, para que quede exento de responsabilidad” (Corte Suprema de Justicia, sentencias
SL10262-2017 y SL3915-2019). Al respecto, ha manifestado el Alto Tribunal que la
responsabilidad del empleador se equipara a la de aquel buen padre de familia que debe administrar

un negocio, de ahi que el grado de culpa por el cual el empleador debe responder no es otro que la
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leve, conforme se fundamenta en el articulo 63 del Cadigo Civil (Corte Suprema de Justicia,
sentencias SL16367-2014, SL6497-2015, entre otras). Otro rasgo que cimienta este criterio
adoptado por la Corte es la caracteristica conmutativa del contrato laboral, el cual, por presentar
un beneficio para ambas partes, permite establecer, con soporte en el articulo 1604 del Codigo
Civil, que el deudor —empleador- sera responsable solo por la culpa leve (Corte Suprema de
Justicia, sentencia SL3189-2020). Se debe agregar que el Codigo Civil colombiano, también
formula el caracter probatorio que se espera del empleador, al expresar que “la prueba de la
diligencia o cuidado incumbe al que ha debido emplearlo” (arts., 1604 y 1757 del Cddigo Civil).
Esto concluye que, en casos de culpa patronal, no solo resulte relevante la evidencia del dafio
causado al trabajador, sino, también, y con un alto énfasis, la prueba del cumplimiento de los
deberes de proteccion y seguridad a cargo del empleador, siendo el desarrollo de este elemento
subjetivo el principal aporte para pretender el pago de una indemnizacion (Corte Suprema de
Justicia, sentencia SL4479-2019).

Todo lo anterior resulta acorde con las obligaciones dispuestas en los articulos 53 de la
Constitucion Nacional, Convenios 081, 129, 161 de la OIT, 56, 57 y 348 del Cddigo Sustantivo
del Trabajo, la Ley 92 de 1979, la Resolucién 2400 de 1979 del Ministerio de Trabajo y la
Seguridad Social, la Resolucién 0312 de 2012, el Decreto 614 de 1984, el Decreto 1072 de 2015,
la Resolucion 1016 de 1989 del Ministerio del Trabajo y articulo 21 del Decreto Ley 1295 de 1994
y Ley 1562 de 2012, asi como también, para el tema de estrés laboral, el articulo 9 de la Ley 1616
de 2013, donde al empleador se le exige poner a disposicién todas las acciones y elementos a su

cargo para evitar la ocurrencia de contingencias laborales.

Como resultado de lo que se ha venido expresando y antes de concluir con el tema probatorio que
ya se comenz0 a presentar, es oportuno dar una breve revision a los conceptos de diligencia y
negligencia, culminando su analisis con lo que se ha entendido sobre la previsibilidad que se exige
al empleador. Para ello, indiscutiblemente, se ha de hacer alusion a los elementos de la

responsabilidad civil: la culpa y el nexo de causalidad.
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Asi las cosas, la culpa ha sido tratada “como la falta de intencion del sujeto activo, al provocar
unas consecuencias juridicas que se derivan de sus hechos” (Bernal, 2017, p. 60)°, es decir, cuando
se presenta una conducta negligente, imprudente, con impericia o bajo la inobservancia de leyes,
reglamentos y regimenes propios de la actividad ejecutada ocasionando una consecuencia adversa
para un tercero (Stiglitz, 2015; Guido, 2018; Castro, 2018). En el ambito laboral, la Sala de
Casacion Laboral ha sido reiterativa al atribuir la presencia de un comportamiento culposo al
empleador que no rinde atencion por la seguridad de sus trabajadores, 1o que se ha traducido en
situaciones como la de aquel que no suministra los elementos de proteccién, brinda las
capacitaciones y lleva control de los protocolos epidemiologicos, en general, quien no cumple con
los manuales dispuestos por los Sistemas de Salud y Seguridad en el Trabajo con suma diligencia
(Corte Suprema de Justicia, sentencias SL12707-2017, SL9355-2017, SL2248-2018, entre otras).
Frente a ello resulta llamativo que dentro de las sentencias de los ultimos 10 afios no se haya
evidenciado una decision fundamentada en normas de SG-SST, muy a pesar del alto énfasis que

hace la Corte en la obligacidn de prevencion del empleador (Acosta & Cano, 2019).

En suma, la diligencia se entiende como aquella actuacién adelantada por el empleador que vela
por la seguridad de sus trabajadores, a su vez, la negligencia sera la omision de tal conducta
(Cardona, 2018). Pero no solo se trata de demostrar el caracter conductual del empleador, pues
este por si solo no es suficiente para causar el derecho reparador. Es aqui donde gozara de valor el
elemento del nexo de causalidad. Para autores como Tamayo (2009) y Arenas (2008), el nexo de
causalidad adquiere mayor relevancia en temas de responsabilidad, llegando afirmar que la
correcta prueba sobre la existencia del nexo podra establecer sin lugar a duda la obligacion de

reparar.

La postura sefialada resulta acorde con la jurisprudencia de la Corte Suprema de Justicia, donde se
ha procurado que deba demostrarse que “la causa eficiente del infortunio fue la falta de prevision
por parte de la persona encargada de prevenir cualquier accidente” (Corte Suprema de Justicia,
sentencia SL17026-2016). Dicho de otra manera, no bastara con que se acredite la insuficiencia

5 Para Bernal (2017), la aplicacién del concepto juridico de culpa, al depender de un presupuesto moral, resulta
complejo, toda vez que, no se puede determinar de forma universal lo que debe ser un buen padre de familia,
concluyendo que dicha valoracién sea inminentemente subjetiva e individual.
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de cuidado y proteccion en el empleador para dar lugar a la reparacion, lo que abre, adicionalmente,
la posibilidad de que, demostrada la diligencia y cuidado, y aun asi ocurra la contingencia laboral,
se pueda acudir alguna de las instituciones que busca desvirtuar el nexo causal: “existencia de una
fuerza mayor o de un caso fortuito, la culpa exclusiva de la victima o el hecho de un tercero” (Corte

Suprema de Justicia, sentencias SL17026-2016, SL10262-2017 y SL143-2020).

De manera que, acorde con el tratamiento de la Corte, cobra especial interés entender el punto
limite que se espera del empleador para cumplir con dichas obligaciones, dando lugar analizar el
concepto de previsibilidad. Este ha de ser entendido como la capacidad de un sujeto para anticipar
la ocurrencia de un hecho, capacidad que fusiona elementos técnicos y empiricos relacionados al
hecho/riesgo que se procura evitar. Al respecto, doctrinantes como Guette (2015) y Guido (2018)
han manifestado que el tratamiento de la previsibilidad “permite ademas establecer la carga
probatoria que corresponde desplegar las partes. En este sentido, a quien se le imputa determinada
conducta como culposa, puede evitar que se de origen a la obligacion de indemnizar, demostrando

que su actuar fue el diligente” (Guette, 2015, p. 134).

Hecha la salvedad ante la culpa, el nexo y la previsibilidad, se encuentra disposicion suficiente

para culminar el apartado probatorio aplicable al empleador en casos de culpa patronal.

Frente a dicho topico, como ya se ha identificado en anteriores lineas, segun las reglas de la carga
de la prueba®, esta tiene una caracteristica dual fundamentada en la previsibilidad, donde el
trabajador debe probar la negligencia del empleador, y este, a su vez, demostrar, casi al borde de
lo imposible, que fue diligente y cuidadoso (Corte Suprema de Justicia, sentencias SL13653-2015,
SL7181-2015, entre otras). Tal regla, conforme a lo adoctrinado por la Corte en sentencia del 03
de junio de 2005 con Radicado 22656, denota el uso de la institucién de culpa probada, lo que no
permitird que, en ningun caso, se presuma que el empleador obré con falta de diligencia,
afirmacion que goza de una realidad simbolica, por cuanto se asume que el empleador, como
principal garante de la seguridad de sus trabajadores, cumple con las obligaciones legales de

cuidado, lo cual, como se vera en el capitulo final, resulta en una contradiccién a la realidad

6 Prevista por el articulo 167 del Cédigo General del Proceso, norma que suple el vacio en dicho tema por el Cédigo
Procesal del Trabajo.
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jurisprudencial reciente de la misma Corte. Dicho brevemente, la participacion probatoria del
empleador, en la practica, surge como consecuencia de una inversion de la carga de la prueba,
buscando refutar el insumo probatorio que haya aportado el trabajador. La misma Corte Suprema
de Justicia ha expresado que:

En cuanto a las cargas probatorias, esta Sala ha determinado que al trabajador le atafie
probar las circunstancias de hecho que dan cuenta de la culpa del empleador en la
ocurrencia del infortunio; no obstante, por excepcion, cuando se denuncia el
incumplimiento de las obligaciones de cuidado y proteccion se invierte la carga de la
pruebay es «el empleador el que asume la obligacion de demostrar que actu6 con diligencia
y precaucion, a la hora de resguardar la salud y la integridad de sus servidores», con arreglo
a lo previsto en el articulo 1604 del Codigo Civil (Corte Suprema de Justicia, sentencias
SL 201-2021, SL 7056-2016, entre otras).

Todo lo estudiado a este punto ha servido de base introductoria para analizar las obligaciones del
empleador frente a la diligencia y cuidado de enfermedades producto de riesgos psicosociales,

como lo es el sindrome de burnout, tema que se ampliara en el segundo apartado.

Por lo pronto, vale la pena finalizar el presente apartado dando revision a los deberes del trabajador,
por cuanto, seré el sujeto bajo el cual sobrevenga la materializacion del riesgo, y, en consecuencia,
el principal promotor en lograr la reparacion’. Si es el trabajador quien incumple las normas de
seguridad y salud en el trabajo, eventualmente ello permitiria al empleador hacer uso de dicha
falencia para excluirse de toda responsabilidad bajo argumentos que expongan el rompimiento del
nexo de causalidad (culpa exclusiva de la victima), siempre y cuando al empleador no se le
demuestre culpa, puesto que, no es admitida la concurrencia de culpas (Corte Suprema de Justicia,
Sentencia del 15 de noviembre, 2001).

" De manera similar, se admite reconocer que por su condicion de salud mental, el trabajador podria adquirir proteccion
especial frente a situaciones de terminacion de contrato o aplicacién de ius variandi (Corte Constitucional, Sentencias
T-529/11, T-185/14 y T-396/15).
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En pocas palabras, es claro que, de acuerdo a la naturaleza del contrato laboral, se presupone una
serie de obligaciones para ambas partes, concretamente, en lo que refiere al trabajador, se ha
dispuesto por los articulos 56, 58 y 60 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, los deberes y
prohibiciones que todo trabajador debera rendir, de suerte tal que la desobediencia a las mismas
podria conllevar consecuencias nocivas al contrato, como pudiera ser su terminacion (Corte
Suprema de Justicia, sentencia SL3527-2020). En lo referente a la salud y seguridad en el ambiente
de trabajo, el mismo criterio normativo procura para que el trabajador no solo deba seguir las reglas
impuestas por el empleador, en cuanto a la debida aplicacion del SG-SST, sino, también, actuar

con ética en su entorno laboral, evitando la exposicion intencional al riesgo.

Con base en el anterior supuesto, se ha levantado el rompimiento del nexo causal, donde se alega
la culpa exclusiva de la victima, lo que en legislacion civil exime de toda responsabilidad al agente.
En palabras de la Corte, la aludida condicion es entendida cuando la victima acta de manera
imprudente o negligente causando un resultado dafioso, “siempre y cuando el hecho no se origine
o tenga relacion con el causante o demandado” (Corte Suprema de Justicia, sentencia del 15 de
noviembre de 2001, SC1929-2021, SL1900-2021 y SL1353-2021). En este orden de ideas, la Corte
Suprema de Justicia ha insistido en que la prueba de la diligencia y cuidado a cargo del empleador
no se agota en acreditar la existencia de manuales y protocolos en materia de seguridad y salud en
el trabajo, sino que se requiere, para que opere como eximente de responsabilidad, que el
empleador demuestre “que desplego6 las labores de supervision, inspeccion, control y exigencia de
las medidas respectivas, tendientes a garantizar la integridad y vida de su trabajador” (Corte
Suprema de Justicia, Sentencias SL9355-2017). No obstante, tal silogismo aplicado en el ambito
laboral, resulta complejo y, en ocasiones, excesivo para el empleador, no solo por la definicién
actual de accidente y enfermedad laboral, sino, ademas, porque el empleador siempre estard
relacionado con los riesgos del trabajo, impidiendo que, en una revision casuistica, se pueda dar

aplicacién plena de esta figura.

Para terminar, se insiste que debe ser el trabajador el principal llamado a probar la negligencia del
empleador, dado que la carencia de dicha prueba, desde un entorno estrictamente teorico,
irremediablemente conllevara a la obtencion de un fallo desfavorable a las pretensiones

indemnizatorias perseguidas (Corte Suprema de Justicia, sentencias SL13653-2015, SL7181-
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2015, SL12707-2017, SL 17058-2017 y SL 143-2020, Consejo de Estado, Seccion Segunda,
Sentencias del 26 de abril de 2018 - expediente 68001233300020150009601, 16 de mayo de 2019
- expediente 68001233300020150037101, 21 de mayo de 2020 - expediente
47001233300020160020301 y 28 de enero de 2021 — expediente 47001233300020170012701).

2. Riesgos psicosociales en el mundo del trabajo: a propdsito del burnout

Con el fin de entender el sindrome de burnout, primero se estudiard su génesis, los riesgos
psicosociales, exponiendo su tratamiento a nivel internacional por la psicologia y la psicometria y
concluyendo en la tesis adoptada en materia cientifica colombiana, impresa en la Bateria de

instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial.

Resulta valioso recordar que, en noticia del 16 de marzo de 2019, alertaba la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) que cada ano “alrededor de 2,78 millones de trabajadores en el
mundo pierden la vida en accidentes y enfermedades relacionados con el trabajo” (OIT, 2019,
parrafo 1), estimando que un 86.3% de estos lo hacen por causa de una enfermedad laboral. De
manera semejante, se contaba con un registro de “374 millones de lesiones y enfermedades no
mortales relacionadas con el trabajo” (OIT, 2019, parrafo 1), predicando que, no solo la ocurrencia
de una contingencia laboral, sino, también, cambios como el “progreso tecnologico y la aparicion
de nuevas formas de organizacion del trabajo y de relaciones laborales” (OIT, 2019, parrafo 2),
han incentivado la aparicion de trastornos asociados a riesgos psicosociales. Tesis que también
respaldan diversos estudiosos del tema, como Bernabeu & Perdiguero (2001), Camacho &
Mayorga (2017), Leyton, Valdés & Huerta (2017), entre otros. De aqui que cobre relevancia un
correcto estudio de los mismos para disminuir la materializacion de los riesgos psicosociales. Asi
pues, la literatura clasifica el origen de las afectaciones surgidas de “situaciones laborales
relacionadas con la organizacion del trabajo, el tipo de puesto de trabajo, la realizacion de la tarea”
(Gil, 2012), como riesgos psicosociales. Al respecto, autores como Tous, Bonasa, Mayor, Espinosa
(2011) han declarado que la exposicién indebida a estos riesgos puede no solo afectar la salud y
bienestar del trabajador, sino, ademas, influir negativamente en el rendimiento laboral, puesto que,

la productividad se encuentra estrechamente ligada a la calidad de vida en el trabajo, asi como,
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también, existe un “vinculo entre el estrés y el deterioro de la salud y que en el tiempo se traduce

en ausentismo laboral” (Leyton, Valdés & Huerta, 2017, p. 11).

A su vez, la OIT ha descrito los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como interacciones
entre los elementos propios de la organizacion, como el medio ambiente laboral, el grado de
“satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion, por una parte” (OIT, 1984, p. 12),
y por otra parte, los elementos o caracteristicas individuales del trabajador, como lo son sus
“capacidades, necesidades, cultura y situacion personal fuera del trabajo, todo ello, a través de
percepciones y experiencias pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccién en el
trabajo” (Romero et al, 2016).

De acuerdo con lo anterior, pese al tratamiento que se ha dado a dichos factores de riesgo,
concluyen Stansfeld et al. (1995), Greiner et al. (1997), Morillejo & Pozo (2001), Rodriguez et al.
(2007), que por su naturaleza particular, se ha dificultado que su identificacidn y evaluacion sea
bajo las mismas condiciones de otros factores de riesgo, como, por ejemplo, los quimicos o fisicos,
donde su revision se hace a través de instrumentos externos al individuo y con independencia de
la percepcion de este. Por lo tanto, la medicion de los factores de riesgo psicosocial atiende en la
actualidad a una “percepcion individual de los sujetos, mediante cuestionarios que tratan de captar

un proceso no directamente observable” (Benavides et al, 2001, p. 223).

Hoy en dia, se han logrado clasificar los riesgos psicosociales en 6 (Tabla 1), de acuerdo con las

diferentes realidades sociales que se presentan en los espacios laborales-organizacionales.

Tabla 1. Clasificacién de factores de riesgo psicosocial

Factor

Descripcion

Organizacion y condiciones del
empleo

Trabajo activo y desarrollo de
habilidades

Demandas psicolégicas
Violencia y acoso

Relaciones al
trabajo

interior  del

Se refiere la seguridad y estabilidad en el trabajo; formas de comunicacion y acceso a la
informacion; relacion trabajo y vida familiar; ausentismo por enfermedad; acciones de
retorno al trabajo y cumplimiento de normativas de salud y bienestar en el trabajo.

Hace referencia a las posibilidades de desarrollo en el trabajo; la influencia; el control sobre
los tiempos de trabajo; la libertad para la toma de decisiones; la integracion en la empresa y
el sentido del trabajo.

Exigencias de tipo cuantitativas; emocionales; de esconder emociones; sensoriales y
cognitivas.

Existencia de situaciones de hostigamiento emocional, fisico o sexual.

Alude a la existencia de claridad de rol; conflicto de roles; evalda la calidad del liderazgo;
la calidad de la relacion con los superiores; el apoyo social de los superiores; calidad de la
relacion con los compafieros de trabajo y apoyo social de los mismos.
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Apunta a las preocupaciones que las tareas domésticas y/o del ambiente familiar producen
en el trabajador(a).

Doble presencia

Fuente: Asociacion Chilena de Seguridad - ACHL (2019).

La anterior clasificacion ha permitido que, a través de instrumentos® como el cuestionario
SUSESO-ISTAS21 de Chile (Tabla 2), se puedan evaluar y medir las dimensiones/factores de
exposicion a riesgos psicosociales, permitiendo la prevencion y correccion de los mismos. Llama
la atencion que, en Colombia, tal instrumento ha sido aplicado en empresas dedicadas al desarrollo,
fabricacion y comercializacion de productos cosmeéticos y farmacéuticos, otorgando un alto grado

de validez y confiablidad estadistica a los estudios aplicados (Bejarano, Bernal, & Aparicio, 2016).

Tabla 2. Dimensiones de riesgo psicosocial contenidas en el instrumento SUSESO-ISTAS21

Dimensiones

Sub- dimensiones

Descripcién

Exigencias
Psicolégicas

Trabajo activo vy
desarrollo de
habilidades

Apoyo social en la
empresa y calidad
del liderazgo

Exigencias Cuantitativas
Exigencias Cognitivas

Exigencias emocionales

Exigencias de esconder
emociones
Exigencias sensoriales

Influencia del trabajo

Posibilidades de desarrollo

Control sobre el tiempo de
trabajo

Sentido del trabajo
Integracion en la empresa

Claridad del rol

Conflicto del rol

Calidad de liderazgo

Calidad de la relacion con
compafieros

Calidad de la relacion con
sus superiores

Cantidad o volumen de trabajo exigido contrastado con el tiempo disponible
para realizarlo.

Exigencias sobre diferentes procesos mentales (atencion, memoria,
decisiones) y responsabilidad por las consecuencias de lo que se hace.
Exigencias para no involucrarnos en la situaciéon emocional que se deriva
de las relaciones interpersonales que implica el trabajo, especialmente en
aquellas ocupaciones en la que se prestan servicios a las personas y se
pretende inducir cambios en ellas.

Demanda de ocultamiento de las emociones que surgen en el transcurso
del trabajo, normalmente ante la presencia de otras personas.

Exigencias laborales que significan utilizar los sentidos, en especial la
visién, con una alta atencion y alerta a los detalles.

Margen de autonomia respecto al contenido y las condiciones de trabajo
(secuencia de la tarea, métodos a utilizar, tareas a realizar, cantidad de
trabajo, horarios, eleccion de comparieros).

Se evalla si el trabajo es fuente de oportunidades de desarrollo de las
habilidades y conocimientos de cada persona.

Posibilidad de pausar o interrumpir momentaneamente la tarea, sea para
un descanso breve, por atender obligaciones personales o para tomar
vacaciones.

Relacionar el trabajo con valores y objetivos trascendentales.

Identificacién de cada persona con la empresa o institucién en general. No
se refiere al contenido del trabajo en si.

Grado de definicion de las acciones y responsabilidades del puesto de
trabajo.

Exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo que pueden
generar conflictos de caracter profesional o ético, cuando las exigencias de
lo que hay que hacer son diferentes de las normas y valores personales.
Conductas y atributos del jefe o supervisor directo que permiten juzgar su
valor como lider. Incluye la capacidad de dirimir conflictos, planificar y
distribuir el trabajo en forma ecuanime, preocupacion por el bienestar de
sus subordinados y habilidades de comunicacion.

Relaciones con los compafieros de trabajo que se expresan tanto en formas
de comunicacién como en la posibilidad de recibir el tipo de ayuda para
realizar el trabajo en el momento adecuado, asi como el sentido de
pertenencia a un equipo.

Atributos tanto del jefe directo como de la organizacion en general que
posibilita recibir el tipo de ayuda e informacién que se necesita y en el
momento adecuado para realizar el trabajo.

8 Han existido diversos instrumentos para la evaluacion de factores psicosociales en el trabajo, cada uno con diferentes
aspectos evaluados. Para un estudio mas profundo se sugiere la lectura del articulo Factores de riesgo psicosocial
laboral: métodos e instrumentos de evaluacion por Charria et al (2011).
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Compensaciones Estima Reconocimiento y apoyo de los superiores y compafieros por el esfuerzo
realizado para desempefiar el trabajo. Incluye recibir un trato justo.

Doble Presencia Inseguridad respecto a las  Preocupacion por las condiciones del contrato, estabilidad o renovacion,

condiciones del contrato variaciones del sueldo, formas de pago del sueldo, posibilidades de despido

y ascenso.
Inseguridad respecto a las  Incluye la inseguridad sobre condiciones de trabajo tales como movilidad
caracteristicas del trabajo funcional (cambios de tareas) y geogréafica, cambios de la jornada y horario

que realiza de trabajo.
Preocupacion de tareas Intranquilidad provocada por las exigencias domesticas que puedan afectar
domesticas el desempefio laboral.

Fuente: Alvarado y otros (2012) citado por Diaz & Carrasco (2018).

Como resultado de la sintesis dispuesta a través de los diferentes instrumentos de evaluacion, los
profesionales de prevencion y psicologia han logrado determinar varias de medidas preventivas y
correctivas que deben ser puestas a disposicion de la empresa para el saneamiento de los riesgos

psicosociales que se detecten (Diaz, 2009).

Finalmente, para dar cierre a esta primera parte de revision de la literatura internacional sobre los
riesgos psicosociales, se ha identificado una fuerte prevalencia de estudios en el &mbito de la
docencia y del personal de la salud, concluyendo que en esta clase de profesiones, la estadistica
sefiala una alta probabilidad en la materializacion de contingencias producidas por este tipo de
riesgos. Ello sin desconocer que otras labores también pueden estar bajo similares condiciones,
dado que, consecuencias como el ausentismo y el bajo desempefio laboral —donde también
predomina la rotacion y la accidentalidad- no son ajenas a cualquier oficio, pero, al no contar con
una diversidad de estudios profundos que permitan alcanzar el mismo analisis de las profesiones
ya mencionadas, no se les puede sustentar la misma medida (Aulestia, 2019; Caballero, y otros,
2009; Caballero-Lozada & Nieto, 2015).

Dicho esto, es preciso afirmar que Colombia cuenta con un marco normativo profuso orientado a
prevenir y mitigar los riesgos psicosociales. Es dable sefialar que, a la luz de lo dispuesto por el
literal ¢ del articulo 2° del Decreto 614 de 1984, el numeral 12 del articulo 10 de la Resolucion
1016 de 1989, el numeral 42 del articulo 1° del Decreto 2566 de 2009 y la Resolucion 2646 de
2008; se proponen reglas que debe cumplir el empleador para demostrar su diligencia y cuidado
en impedir la materializacion de riesgos psicosociales. Asi las cosas, el empleador cuidadoso
deberd, en un primer momento, identificar y evaluar los factores psicosociales en el trabajo y sus
efectos (diagnostico que permita identificar y evaluar una interaccion entre diversos factores:

condiciones de trabajo —intralaborales-, aspectos fuera del trabajo —extralaborales- e individuales
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—personales), valiéndose de “los instrumentos que para el efecto hayan sido validados en el pais”
(articulo 10 de la Resolucion 2646 de 2008); en un segundo momento, debe intervenir de manera
preventiva y correctiva conforme a los hallazgos de su plan de evaluacion, concluyendo en la

creacion de protectores psicosociales.

Con referencia a lo anterior, vale la pena hacer un breve hincapié, resaltando que este método
evaluativo presentd una fuerte incertidumbre y poca aplicacion. Fue asi que, para el afio 2019, a
través del Ministerio del Trabajo, se expidio la Resolucion 2404, en aras de dotar de mejor
conviccion el proceso de analisis que debe llevar a cabo el empleador, estableciendo los estandares
obligatorios que debe este adoptar para la evaluacion e intervencidon. En esta linea, se han definido
una serie de instrumentos para la correcta evaluacion ocupacional del trabajador y su contacto con
los riesgos psicosociales: en un primero momento, estaria la Bateria de evaluacion (2010)°, sequida
por la Guia técnica de intervencion (2015)%, y finalmente, los Protocolos de prevencion y
actuacién de enfermedades psicosociales (el duelo, el estrés postraumatico, entre otros), regulados
por el Ministerio de Trabajo (2019).

Asi las cosas, la vision que en Colombia se ha estructurado no es lejana del entorno internacional,
hallando una clara referencia al concepto emitido por la OIT, mediante la definicidn de los factores
de riesgo psicosocial conforme a la Resolucion 2646 de 2008. En este punto hace su aparicion la
Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial adoptada a través de
la Resolucion 2646 de 2008, permitiendo a las empresas el diagnostico de este tipo de factores de
riesgo y sugiriendo soluciones para evitar y corregir situaciones que generen estrés laboral. Para
ello, se procurd por agrupar los factores de riesgo en tres (Tabla 3): en primer lugar, los factores
intra-laborales o propios de la organizacion, seguidamente, los factores extra-laborales o externos

a la organizacion, y finalmente, los factores individuales o personales del trabajador.

Tabla 3. Factores psicosociales en el trabajo

Factores Categoria Descripcion

® Desarrollada por el Ministerio de Proteccion Social (hoy Ministerio de Trabajo) en compaifiia de la Pontificia
Universidad Javeriana.

10 Una gufa: para que los profesionales puedan aplicar, previo se hace una socializacién y sensibilizacion con los
trabajadores (propdsito de la evaluacion, como funciona, cuél serd el uso de los resultados).



Intra-laborales

Extra-laborales

Individuales

Gestion organizacional

Caracteristicas de la
organizacién del trabajo
Caracteristicas del grupo
social de trabajo
Condiciones de la tarea

Carga fisica
Condiciones del
medioambiente de
trabajo

Interfase persona—tarea:

Jornada de trabajo

Numero de trabajadores
por tipo de contrato
Tipo de beneficios
recibidos a través de los
programas de bienestar
de la empresa

Programas de
capacitacion y
formacion permanente

de los trabajadores
Utilizaciéon del tiempo
libre

Desplazamiento

Pertenencia a redes de
apoyo social
Caracteristicas de la
vivienda

Accesibilidad a
servicios de salud
Informacién
sociodemografica

Caracteristicas de
personalidad
Condiciones de salud
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Se refiere a los aspectos propios de la administracion del recurso humano, que
incluyen el estilo de mando, las modalidades de pago y de contratacion, la
participacion, el acceso a actividades de induccion y capacitacion, los servicios
de bienestar social, los mecanismos de evaluacion del desempefio y las
estrategias para el manejo de los cambios que afecten a las personas, entre otros.
Contempla las formas de comunicacién, la tecnologia, la modalidad de
organizacién del trabajo y las demandas cualitativas y cuantitativas de la labor.

Comprende el clima de relaciones, la cohesion y la calidad de las interacciones,
asi como el trabajo en equipo.

Incluyen las demandas de carga mental (velocidad, complejidad, atencién,
minuciosidad, variedad y apremio de tiempo); el contenido mismo de la tarea
que se define a través del nivel de responsabilidad directo (por bienes, por la
seguridad de otros, por informacion confidencial, por vida y salud de otros, por
direccién y por resultados); las demandas emocionales (por atencion de clientes);
especificacion de los sistemas de control y definicion de roles.

Comprende el esfuerzo fisiologico que demanda la ocupacion, generalmente en
términos de postura corporal, fuerza, movimiento y traslado de cargas e implica
el uso de los componentes del sistema osteomuscular, cardiovascular y
metabdlico.

Aspectos fisicos (temperatura, ruido, iluminacién, ventilacion, vibracion);
quimicos; bioldgicos; de disefio del puesto y de saneamiento, como agravantes
0 coadyuvantes de factores psicosociales.

Evaluar la pertinencia del conocimiento y habilidades que tiene la persona en
relacion con las demandas de la tarea, los niveles de iniciativa y autonomia que
le son permitidos y el reconocimiento, asi como la identificacion de la persona
con la tarea y con la organizacion.

Contar con informacién detallada por &reas y cargos de la empresa sobre
duracion de la jornada laboral; existencia o ausencia de pausas durante la
jornada, diferentes al tiempo para las comidas; trabajo nocturno; tipo y
frecuencia de rotacion de los turnos; nimero y frecuencia de las horas extras
mensuales y duracion y frecuencia de los descansos semanales.

Identificacion cuantitativa de la contratacion realizada en la empresa.

Programas de vivienda, educacion, recreacion, deporte, etc.

Funcionamiento de programas de SG-SST.

Hace referencia a las actividades realizadas por los trabajadores fuera del trabajo,
en particular, oficios domésticos, recreacion, deporte, educacion y otros trabajos.
Tiempo de desplazamiento y medio de transporte utilizado para ir de la casa al
trabajo y viceversa

Verificacion de pertenencia a familia, grupos sociales, comunitarios o de salud.

Estrato, propia o alquilada, acceso a vias y servicios publicos.
Posibilidad de obtener servicios asistenciales de salud.

Esta informacion debe incluir datos sobre: sexo, edad, escolaridad, convivencia
en pareja, nimero de personas a cargo, ocupacion, area de trabajo, cargo, tiempo
de antigiiedad en el cargo. Informacion debe estar actualizada anualmente y
discriminada de acuerdo al nimero de trabajadores.

Caracteristicas de personalidad y estilos de afrontamiento mediante
instrumentos psicométricos y clinicos aplicados por expertos.

Evaluaciones realizadas a partir de los exdmenes médicos ocupacionales del
programa de salud ocupacional.

Fuente: Resolucién 2646 de 2008 del Ministerio de Trabajo.
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Con el proposito de obtener un resultado valido, la Bateria procura construir un proceso en dos
fases extensas y con altos componentes psicométricos, iniciando con la composicién del
diagnostico y finalizando con las posteriores acciones para controlar el riesgo, concretamente, el

control de los estresores.

Asi pues, en un primer momento, para efectos de llevar a cabo el diagnostico, la estructura de la
Bateria dispone de tres elementos que se complementan entre si: 1. Uno escrito, por medio de
cuestionarios tipo escala, donde la evaluacion permite al experto la identificacion del nivel de
riesgo, siendo en este espacio la aplicacion de los cuestionarios extra-laboral, intra-laboral (formas
A —B) yde estrés; 2. Uno de observacion, a través de la correspondiente guia; 3. Uno de entrevista,
bajo técnicas de recoleccion de informacion, facilitando dar el contexto a los resultados obtenidos

en el elemento escrito (Figura 1).

Figura 1.: Mapa conceptual sobre la estructura de la Bateria relativa a factores de riesgo
psicosocial

)

Cuestionario extra-laboral

AL
\
©

— Guia observacion

’-»' —  Extra-laborales - \/
R 8 — / Guia Entrevista /\
1esga ’ /\ [ v _—— Guia puesto de trabajo
~ (nun\ ~—— Intra- ||h«v'l|\s*~ . /\ \/
. \ Cuestionario Forma A
Bateria v /\ \/ /-\ ‘\/*
7~ N\ Salud '
- A : . h /_\ Cuestionario Forma B
Autor-reporte -4[ - Estré \/
Caracteristicas socio demograficas \\/ /\
U Cuestionario Estrés V3

™ Ficha datos gencrales

(

Fuente: PRAX (2019).

En un segundo momento, de manera similar a como se predica en el ambito internacional, la
Bateria dispone de una serie de medidas de particularidad preventiva y correctiva, sugeridas una

vez son diagnosticados los riesgos psicosociales y situaciones de estrés laboral (Tabla 4).
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Tabla 4. Medidas para la prevencion y correccion de riesgos psicosociales en la Resolucion
2646 de 2008

Medida Propuesta

Preventivas | Formular una politica clara dirigida a prevenir el acoso laboral que incluya el compromiso, por parte del
empleador y de los trabajadores, de promover un ambiente de convivencia laboral.

Elaborar codigos o manuales de convivencia, en los que se identifiquen los tipos de comportamiento aceptables
en la empresa.

Realizar actividades de sensibilizacién sobre acoso laboral y sus consecuencias, dirigidos al nivel directivo y a
los trabajadores, con el fin de que se rechacen estas précticas y se respalde la dignidad e integridad de las
personas en el trabajo.

Realizar actividades de capacitacion sobre resolucion de conflictos y desarrollo de habilidades sociales para la
concertacion y la negociacion, dirigidas a los niveles directivos, mandos medios y a los trabajadores que forman
parte del comité de conciliacion o convivencia laboral de la empresa, que les permita mediar en situaciones de
acoso laboral.

Realizar seguimiento y vigilancia periddica del acoso laboral utilizando instrumentos que para el efecto hayan
sido validados en el pais, garantizando la confidencialidad de la informacion.

Desarrollar actividades dirigidas a fomentar el apoyo social y promover relaciones sociales positivas entre los
trabajadores de todos los niveles jerarquicos de la empresa.

Conformar el Comité de Convivencia Laboral y establecer un procedimiento interno confidencial, conciliatorio
y efectivo para prevenir las conductas de acoso laboral.

Establecer el procedimiento para formular la queja a través del cual se puedan denunciar los hechos constitutivos
de acoso laboral, garantizando la confidencialidad y el respeto por el trabajador.

Correctivas | Implementar acciones de intervencion y control especificas de factores de riesgo psicosociales identificados
como prioritarios, fomentando una cultura de no violencia.

Promover la participacion de los trabajadores en la definicion de estrategias de intervencion frente a los factores
de riesgo que estan generando violencia en el trabajo.

Facilitar el traslado del trabajador a otra dependencia de la empresa, cuando el médico tratante o el Comité de
Convivencia lo recomienden.

Establecer un procedimiento interno confidencial, conciliatorio y efectivo para corregir las conductas de acoso
laboral.

Fuente: Resolucion 2646 de 2008 del Ministerio de Trabajo.

En relacién con los resultados obtenidos mediante el diagnostico y las acciones adelantadas por la
empresa para evitar y corregir las conductas de estrés, se propone en la Resolucién 2404 de 2019,
realizar la evaluacion con cierta periodicidad, es decir, si el nivel es alto se debe hacer anual (gj.:
ausentismo), pero si son medio, bajo o sin riesgo, la evaluacién se puede hacer cada dos afios. Sin
embargo, concuerdan diferentes expertos en que el seguimiento a dichos factores debe darse de
manera mas constante, atendiendo a los diferentes criterios estadisticos de los resultados obtenidos,
lo cual, asegurara el monitoreo y la prevencion (PRAX, 2021). Se destaca que, de acuerdo con la
Resolucién 2404 de 2019 del Ministerio de Trabajo, el empleador debe recurrir a un psicélogo con
licencia en salud ocupacional, el cual podra ser interno o externo a la empresa. Aunado a lo

anterior, se ha dispuesto a través de la Resolucion 0312 de 2019'! que las ARL hardn un

1 Norma que resulta concordante con numerales 9° y 10 del articulo 2° del Decreto 41 08 de 2011, el paragrafo 1° del
articulo 2.2.4.7.4. y el paragrafo 1° del articulo 2.2.4.6.37. del Decreto 1072 de 2015, en desarrollo de lo dispuesto en
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acompafiamiento constante al empleador con el fin de garantizar los Estdndares Minimos del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST. En este aspecto, considerando
que la exigencia de evaluacién implica la revision de factores extralaborales y personales del
trabajador, parece discutible hasta qué punto puede tal conducta desbordar esos deberes y cuidados
que radican en cabeza del empleador, inclusive, a un nivel desproporcionado. Este tema sera
expuesto en el capitulo final, donde se identificaran otras dificultades relacionadas con el deber

del empleador y la problematica que surge con la prevencion del sindrome de burnout.

Como bien se ha estudiado en este apartado, la revision de los factores de riesgos psicosocial goza
de alta relevancia, puesto que la presencia de ellos, indiscutiblemente, acarrearan efectos
perjudiciales para la salud de los trabajadores, llegando a presentar “patologias derivadas del estrés
como el sindrome de burnout, acoso laboral y alteraciones psicolégicas de diferente naturaleza” (
Charria, Sarsosa & Arenas, 2011, p. 381). De la materializacion se los riesgos psicosociales se
pueden desprender enfermedades reconocidas en Colombia a traves del Decreto 1477 de 2014 (por
el cual se expide la Tabla de Enfermedades Laborales), como son los “estados de ansiedad y
depresién, hipertension arterial, infarto del miocardio u otras urgencias cardiovasculares,

enfermedad acidopéptica severa y colon irritable” (Meseguer et al, 2007, p. 225).

Dentro de esta linea de efectos nocivos, como ya se indic6, se encuentra el sindrome de burnout o
"sindrome del trabajador quemado", enfermedad descubierta por primera vez en 1974 por Herbert
Freudenberger y caracterizada por lo general por presencia de un estrés laboral crénico, estados de
“agotamiento emocional, una actitud cinica o distante frente al trabajo y una sensacion de

ineficacia y de no hacer adecuadamente las tareas” (Hernandez, 2020, parrafo 6).

Dicha enfermedad fue definida de caracter laboral por la OMS en el afio 2018 a través de revision
numero 11 de la Clasificacion Estadistica Internacional de Enfermedades y Problemas de Salud
Conexos (CIE-11), y que entrara en vigencia desde el proximo 1 de enero de 2022 (Médicos y
Pacientes, 2019). En este sentido, Salanova & Llorens (2008) precisan que el burnout no es algo

reciente, “pero se considera uno de los dafos laborales, de caracter psicosocial mas importantes

el articulo 14 de la Ley 1562 de 2012, los Capitulos 6° y 7° del Titulo 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de
2015, Decisién 584 de 2004 y Resolucion 957 de 2005 de la Comunidad Andina de Naciones —CAN-.
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de la sociedad actual” (p. 1). A este aspecto, se suman las posturas de Oramas (2013) y Raffo et
al. (2013), al predicar que tal sindrome va mucho mas alla del ambito de las ciencias del
comportamiento en particular, convirtiéndose en una situacion problemética que deberia ser
tratada desde la Salud Publica (Maslach, 1993).

En la actualidad, las definiciones mas aceptadas por la literatura cientifica, encuentran el burnout
como una respuesta inadecuada al estrés cronico. En otras palabras, atendiendo necesariamente a
los modelos de estres laboral (Cacpata et al, 2020), el burnout es la permanencia reiterada de un
sujeto a situaciones de estrés donde fallan constantemente sus estrategias de afrontamiento, a tal
punto de verse superado por el estrés percibido, lo cual, sumando al agotamiento emocional del
sujeto, permite que se consuman las consecuencias nocivas: “agotamiento fisico y psicologico,
actitud fria y despersonalizada en el trato con los demas y un sentimiento de inadecuacion ante las
tareas que debe realizar” (Rodriguez, Guevara & Viramontes, 2017, p. 48). Dicha tesis se respalda
a través de importantes aportes dados por expertos en psicologia organizacional como es el caso
de Malasch (1993), Gil (1999) y Saborio & Hidalgo (2015) (Figura 2).

Figura 2.: Modelo para integrar el sindrome de burnout dentro del proceso de estrés
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Fuente: Gil (2003).

Bajo este esquema conceptual, se encuentra necesario contar con una medida que permita
identificar la frecuencia e intensidad del trabajador que sufre el burnout. Para ello se acude al test
Maslach burnout inventory (1996), cuya funcion es medir el desgaste profesional a partir de tres

dimensiones: 1. subescala/dimensidn de agotamiento o cansancio emocional, dentro de la cual se
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pretende valorar la percepcion de fatiga emocional por las demandas del trabajo; 2.
subescala/dimension de despersonalizacion, que busca obtener el valor en el grado en que cada
uno reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento, esto es, de “despersonalizacion”; vy, 3.
subescala/dimension de realizacion personal, desde la cual se evallan los sentimientos de
autoevaluacion y realizacion personal en el trabajo (OMINT, 2020). Asi, el test propone una serie
de oraciones escritas en modo afirmativo (Tabla 5), evaluando la percepcion de las mismas en
forma escalonada, concluyendo en una formula matemaética que permitira distinguir el nivel en
cada una de las dimensiones ya descritas y, finalmente, el grado de presencia del burnout. Es de
precisar que, a dia de hoy, el test no es el mismo en todos los casos, puesto que se adecla al grupo
poblacional al que vaya a ser aplicado, no obstante, la naturaleza de las preguntas guarda siempre

el mismo sentido.

Tabla 5.Modelo de test Maslach burnout inventory

No. Pregunta En Rara Algunas Con Enla
ninguna vez veces frecuencia mayoria
ocasion de

ocasiones
V.1 V.2 V.3 V.4 V.5

1 | En general estoy més bien cansado de mi trabajo

Me siento identificado con mi trabajo

3 | Los usuarios de mi trabajo tienen frecuentemente exigencias
excesivas y comportamientos irritantes

4 | Mi supervisor/jefe me apoya en las decisiones que tomo

N

5 | Mi trabajo profesional me ofrece actualmente escasos retos
personales

6 | Mi trabajo actual carece de interés

7 | Cuando estoy en mi trabajo, me siento de mal humor

8 | Los comparfieros nos apoyamos en el trabajo

9 | Las relaciones personales que establezco en el trabajo son

gratificantes para mi

10 | Dada la responsabilidad que tengo en mi trabajo, no conozco
bien sus resultados y su alcance

11 | Las personas a las que tengo que atender reconocen muy
poco los esfuerzos que se hacen por ellas

12 | Mi interés por el desarrollo profesional es actualmente muy
escaso

13 | ¢Considera usted que el trabajo que realiza repercute en su
salud personal (dolor de cabeza, insomnio, etc.)?

14 | Mi trabajo es repetitivo

15 | Estoy quemado en mi trabajo

16 | Me gusta el ambiente y el clima de mi trabajo

17 | El trabajo estd afectando a mis relaciones familiares y
personales

18 | Procuro despersonalizar las relaciones con los usuarios de mi
trabajo

19 | El trabajo que hago dista de ser el que yo habria querido

20 | Mi trabajo me resulta muy aburrido

21 | Los problemas de mi trabajo hacen que mi rendimiento sea
menor
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Fuente: Sociedad Espafiola de Enfermeria de Urgencias y Emergencias (2020).

Bajo la informacidn descrita en el modelo de ejemplo para test Maslach burnout inventory, se tiene
que las preguntas en los numerales 2, 10, 16, 6, 14, 20, 4, 8, 9 corresponden con la definicion de
factores de burnout; los numerales 1, 7, 15, 3, 11, 18, 5, 12, 19 atienden a sintomas de burnout; y

los numerales 13, 17, 21 a las consecuencias del burnout.

Por lo tanto, concluido el proceso de evaluacion bajo el instrumento en mencion, se considera que
una persona esta afectada por el sindrome de burnout si la sumatoria de los valores en las preguntas
correspondientes a los sintomas es mayor a 25. De manera semejante, si la suma de los valores en
las preguntas de las consecuencias es superior a 8, se podra concluir que la poblacién o persona

sujeto de estudio esta en un porcentaje critico de afectacion (Tabla 6).

Tabla 6.Grados test Maslach burnout inventory

Bajo Medio Alto

Factores de burnout | 9-19 >19-29  >29
sindrome de burnout | 9-19 >19-25  >25
Consecuencias del burnout | 3-6 >6-8 >8

Fuente: Sociedad Espafiola de Enfermeria de Urgencias y Emergencias (2020).

A pesar de la estructura presentada y la fidelidad que pueda dar el test, es unisono el concepto de
especialistas en la materia al adjudicar el sentido estrictamente orientativo de dicho instrumento,
requiriendo de manera obligatoria y necesaria que el diagnostico sea realizado siempre por un

psicologo profesional (Psicologia Online, 2019).

Para dar por terminado el presente capitulo, es necesario aclarar que son diferentes las propuestas
para resolver la presencia de sindrome de burnout o, al menos, mitigar sus consecuencias dafiinas.
Entre las mas destacadas se encuentran, de acuerdo con Vega et al (2017) y Vidal (2019), las
siguientes: 1. La reduccion del trabajo, alternativa que se observa desde el cansancio mental que
genera una fuerte carga laboral, causando afectaciones a la productividad y la toma de decisiones,
por lo cual, se sugiere la disminucion de la jornada laboral; 2. Generar procesos automaticos, para
ello se propone la asistencia de herramientas que faciliten el ejercicio de varias actividades,

logrando la optimizacion del tiempo; 3. Desconexion del trabajo, entendida como la dedicacién
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completa a actividades familiares y fraternales, donde no haya lugar para hablar de trabajo; 4.
Alejamiento de las redes sociales, consejo que se predica para el tiempo laboral, entendiendo que
el ingreso a las redes puede llegar a extender el tiempo perdido y que afectara la concentracion al
momento de trabajador; finalmente, 5. Contar con espacios de relajacion, donde la persona se

permita centrar todo su esfuerzo en si misma (se sugiere actividades como la meditacion).

En suma, el sindrome de burnout, como una enfermedad ligada al estrés laboral y, en consecuencia,
a los riesgos psicosociales, resulta en una patologia compleja, que requiere de una evaluacién
constante por parte de la empresa a los diferentes &mbitos del trabajador, ya que el principal factor
de riesgo para su materializacion, aunque no es el Unico, es el entorno laboral-organizacional en

el que este ejecute sus tareas.

3. Culpa patronal, riesgos psicosociales y burnout: problemas probatorios a partir de la

calificacion conceptual

A lo largo del presente escrito se ha avanzado en el estudio de la culpa patronal y su similitud con
la responsabilidad civil, siendo posible afirmar que el derecho laboral colombiano ha absorbido
gran parte de tal institucién propia de la legislacion civil, adquiriendo no solo su concepcion
sustantiva sino también su aspecto procesal. A la par de lo anterior, desde un criterio cientifico, se
trataron los riesgos psicosociales y una de sus consecuencias mas actuales y relevantes en el
entorno laboral, esto es, el sindrome de burnout, entendiendo su origen y el tratamiento que desde

la psicologia se ha buscado implementar para evitar y tratar su materializacion.

A raiz de todo lo expuesto, se hace inevitable distinguir diversas problematicas surgidas de la
investigacion conjunta de dichos temas. En primer lugar, la concepcion imprecisa de enfermedad
laboral que existe en la normativa colombiana, la cual ha generado un indebido tratamiento
conjunto con el accidente de trabajo. En segundo lugar, el andlisis de enfermedad laboral,
enfermedad laboral psicosocial y burnout ante la presencia de los elementos relativos a la culpa y
al nexo de causalidad en la responsabilidad civil del empleador. En tercer lugar, la valoracion de

una realidad como la de la sociedad colombiana, en donde no existe una cultura organizacional
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robusta, tanto de los empleadores como por parte de los trabajadores, en la prevencion de este tipo

de riesgos a través del SG-SST.

Asi las cosas, iniciando con la ambigua definicién otorgada a la enfermedad laboral por el articulo
4 en la Ley 1562 de 2012%2, se considera que esta no permite de manera clara la distincion con el
accidente de trabajo, requiriendo de forma necesaria acudir no solo a la definicion misma de
accidente de trabajo —desarrollada en el articulo 3 de la norma en cital®>—, sino, también, a la
tabla de enfermedades laborales dispuesta en el Decreto 1477 de 2014 —lista enunciativa—. De
aqui que se entienda que entre el accidente de trabajo y la enfermedad laboral exista una diferencia
de carécter temporal, puesto que, si bien ambos precisan de la exposicion a un factor de riesgo, el
accidente es un unico suceso repentino, mientras que la enfermedad conlleva una exposicion
prolongada y no se limita a un solo momento. A pesar de ello, el tratamiento que ha dado la Sala
de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia ha sido andlogo para ambas contingencias,
hallando desconcertante que la argumentacion en ambos casos por las partes y el alto Tribunal no
imprima la distincion necesaria entre accidente y enfermedad, distincién que, en casos de
enfermedad, implicaria un estudio profundo y bastante complejo de la exposicién a los factores de
riesgo, no bastando con demostrar la exposicion de riesgo al momento del diagndstico o
estructuracién de la enfermedad, sino, ademas, el deber probatorio de acreditar el tiempo

prolongado de exposicion.

Notese, por ejemplo, en sentencias por culpa patronal de los Gltimos dos afios donde se analiza una
enfermedad laboral, los principales argumentos expuestos por las partes, al igual que las
consideraciones de la Corte, se encaminan a la mera prueba de la aplicacién del SG-SST en la
fecha de diagnostico o estructuracion de la enfermedad, de suerte tal que, de probarse
efectivamente que el empleador fue negligente en el uso de este sistema, se encuentra

suficientemente acreditada la culpa para condenarle al reconocimiento de la respectiva

12 La cual sefiala que una patologia tendra dicha connotacion siempre y cuando “sea contraida como resultado de la
exposicion a factores de riesgo inherentes a la actividad laboral o del medio en el que el trabajador se ha visto obligado
a trabajar” (art. 4 en la Ley 1562 de 2012).

13 para efectos de lo que interesa al presenta trabajo, se toma el parrafo inicial dispuesto por el mencionado articulo:
“Es accidente de trabajo todo suceso repentino que sobrevenga por causa o con ocasién del trabajo, y que produzca
en el trabajador una lesion organica, una perturbacion funcional o psiquiatrica, una invalidez o la muerte” articulo 3
en la Ley 1562 de 2012.



29

indemnizacion, sin siquiera optar por un analisis exhaustivo de la exposicion al riesgo y su cercania
con el nexo de causalidad, evaluacion que resulta significativa para confirmar que la conducta del
empleador es la causante de la enfermedad laboral (Corte Suprema de Justicia, sentencias SL1211-
2019, SL1492-20194, SL4039-2019, SL019-2020%°, SL.143-2020 y SL3047-2020).

Vale la pena aclarar que, frente a la hipétesis de accidente de trabajo, por las caracteristicas mismas
del accidente, es factible que su estudio e identificacion se haga de manera precisa, facilitando
definir si al momento de la ocurrencia de este se dio cumplimiento a lo descrito por el SG-SST.
Sin embargo, aplicar dicha férmula a los casos de enfermedad implicaria desconocer el desarrollo
clinico y patologico que pueda esta tener en la vida del trabajador, impidiendo la correcta
delimitacién de la culpa del empleador en el diagnostico de la enfermedad y excluyendo un analisis
indicado del nexo, concluyendo en una sentencia bajo fundamentos alejados de la realidad
cientifica y, en suma, de la misma norma. A lo expuesto, se debe recordar lo ya mencionado en el
primer capitulo de este escrito, resulta en un desacierto la reiterada postura de la Corte en la
correcta prueba sobre el uso del SG-SST, esto sin hacer alusidn especifica a manuales o protocolos
que pertenezcan al Sistema, limitando su estudio solo a las caracteristicas conceptuales de la

responsabilidad civil en la culpa patronal.

Otra raz6n que cimienta la necesidad de una distincion entre accidente y enfermedad, se encuentra
en la aplicacion de la culpa compartida, institucién que, por tratamiento jurisprudencial sobre las
circunstancias del accidente de trabajo, se ha abolido en la jurisdiccion laboral (Corte Suprema de
Justicia, sentencias SL5619-2016 y SL3333-2020). Sin embargo, tal estudio resulta discutible para
la enfermedad laboral, mas ain, en el caso de enfermedades psicosociales, donde existen
condiciones individuales del trabajador, asi como extralaborales, que escapan a todo control que

14 Se considera que dicha sentencia es lo mas cercano a un buen tratamiento de la enfermedad laboral en el &mbito
judicial, reconociendo el amplio material y estudio probatorio del caso, incluyendo: la identificacién y desarrollo
clinico de la enfermedad sindrome del tanel del carpo, normas del SG-SST, estudio de los factores de riesgo, entre
otros aspectos relevantes. Lamentablemente, la Corte en sus consideraciones, nuevamente reitera su actuar frente al
analisis de la culpa patronal, de modo que no diferencia, en rigor, los accidentes de trabajo de las enfermedades de
origen laboral.

15 Llama la atencién en particular esta sentencia, donde a pesar de probar correctamente la aplicacion del SG-SST, la
Corte enfatiza en la fecha de estructuracion de la enfermedad, esto sin tener en cuenta que su calificacion e
identificacion fue mucho tiempo después. De manera adicional, tampoco se tiene en cuenta el desarrollo clinico de la
enfermedad trastorno de disco lumbar y otros con radiculopatia, enfermedad de carécter cronico y degenerativo con
un desarrollo lento, la cual, una vez diagnosticada, solo es posible controlar, pero no curar.
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el empleador pretenda ejercer para prevenir o corregir la materializacion de dichos riesgos,
abriendo la posibilidad de absolver a este cuando las causas basicas o inmediatas sean producidas,

de forma concurrente, por el mismo trabajador o un tercero.

Se propone como alternativa de solucién a la dificultad conceptual expuesta, que la Corte en
ejercicio de pronunciamientos judiciales establezca un precedente que enfoque la distincién entre
accidente y enfermedad, acudiendo a los criterios cientificos actuales y las condiciones reales de
desarrollo patoldgico de cada contingencia, en especial, de la enfermedad laboral. En este sentido,
respecto de la enfermedad de origen laboral y, mas aun, en tratandose de enfermedades
psicosociales, no deberia excluirse, a priori, la posibilidad de aplicar el concepto de concurrencia

de culpas.

De otro lado, dando continuidad a la problematica que se confronta en el actual estudio, conviene
ampliar la segunda controversia expuesta, siendo la misma una consecuencia directa del
planteamiento anterior. Para ello, se expondran los problemas en cada uno de los tres niveles de

contingencia: enfermedad laboral, enfermedad laboral psicosocial y sindrome de burnout.

En primer lugar, para la enfermedad laboral, como ya fue exhibido, encuentra su principal
dificultad en la concepcion dada en el ambito judicial, no obstante, de cara a la libre formacién del
convencimiento del juez (art. 61 del CPL), no serd esta la Gnica circunstancia que genere un
compromiso probatorio a verificar, situacion tal que concluye en la verificacion y pertinencia de
la participacion de un experto en los procesos judiciales: perito. En particular, la evaluacion de una
enfermedad laboral presenta altos componentes técnicos, bajo manuales y protocolos que exigen
un conocimiento especializado al que el juez, en la mayoria de los casos, le es arduo interpretar,

requiriendo de manera necesaria la intervencion del perito (art. 51 del CPL).

De modo que, con el fin de obtener una valoracion objetiva de las pruebas, no se encuentra acertado
que el juez practique o interprete directamente manuales y protocolos que desarrollen una
enfermedad laboral, siendo totalmente congruente la jurisprudencia mas reciente frente al tema del
dictamen pericial, donde, si bien tal documento no suple la funcién judicial y se respeta el criterio

del juez, definiendo el alcance probatorio de dicha prueba, se exige al operador judicial sustentar
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los motivos que lo llevan a acoger o apartarse del respectivo dictamen, en ultimo caso so6lo y de
manera exclusiva bajo la evidencia de “una equivocacién grave o porque los razonamientos del
perito encierren una infraccion legal” (Corte Suprema de Justicia, sentencias SL778-2019 y
SL2568-2020).

En segundo lugar, en lo que corresponde a las enfermedades laborales de caracter psicosocial,
como bien fue ensefiado en el capitulo segundo, el origen de dichas enfermedades, concretamente,
los riesgos psicosociales dentro del entorno laboral, son un riesgo que, al no permitir una
evaluacion objetiva similar a otros riesgos, genera fuertes grados de incertidumbre y poco control.
Mas aln si se tiene en cuenta que los factores de riesgo psicosocial no se componen de elementos
exclusivamente del ambito laboral, hallando participacién circunstancias propias de otros &mbitos
extralaborales y personales del trabajador. A lo anterior se debe sumar que la mayoria de
herramientas diagndsticas de las enfermedades psicosociales parten y se limitan a la percepcion
del mismo paciente/trabajador, contando con un alto componente subjetivo que el juez no podra
desconocer al generar las consideraciones de su fallo, acentuando de esta manera la necesidad de
un perito que acomparie al juez en el entendimiento de los riesgos de orden psicosocial.

Se debe agregar que, ante la presencia de este tipo de enfermedades, se considera como un medio
idéneo para acreditar la existencia de la culpa y el nexo, el resultado de la evaluacion propuesta
por la Bateria, siendo consecuente afirmar que el juez podra decretar de oficio la misma cuando
no haya sido aportada por alguna de las partes. Lo anterior, permitiendo definir si el fendmeno
psicosocial atiende a planteamientos colectivos de la organizacion o si es propiamente individual
del trabajador, puesto que, de encontrase en el primer escenario, es dable comenzar a cuestionarse
la presencia de un entorno laboral apropiado para desarrollar enfermedades psicosociales,
mientras, en el segundo escenario, podria darse una exclusién a la culpa del empleador o al
rompimiento del nexo. De este modo, la valoracidn por parte del operador judicial de los resultados
de la Bateria sera util para determinar si el origen de la patologia psicosocial debe situarse en el
entorno laboral, al punto que este ha afectado la salud mental de diversos colaboradores o; por el
contrario, si no existiendo indicadores de afectaciones colectivas, el evento puede obedecer a

factores principalmente extralaborales o personales del trabajador.
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En tercer lugar, el sindrome de burnout, desde su concepcion cientifica, es una enfermedad
exclusiva del entorno laboral, que adn continda en estudio a nivel internacional y nacional, con
una poca inclusion en la normativa colombiana® y que presenta varios retos para lograr su
prevencion, diagnostico y rehabilitacion. Asimismo, como enfermedad laboral psicosocial, en el
burnout tienen incidencia diferentes factores, entre ellos, los extralaborales, lo que permite concluir
que un buen programa de SG-SST para el tratamiento de los factores de riesgos psicosocial puede
causar una influencia positiva en la prevencion de esta patologia. No obstante, hay que mencionar,
ademaés, que la dificultad principal se encuentra en su delimitacién, ya que, el sindrome es
complejo por su alta percepcion individual, no bastando el solo uso de las herramientas
diagnosticas propuestas, sino, también, la participacion de un profesional en el area que interprete
de los resultados, dado que, la mala revision de la Bateria o el test de Maslach puede conllevar a
calificar de manera errénea una psicopatologia como el estrés grave o la depresion —de origen
comun- y confundirla con el burnout. Con lo anterior se quiere apuntar al hecho de que, a pesar de
su denominacion —sindrome del trabajador quemado—, en el burnout pueden confundirse otras
afectaciones psicosociales que no necesariamente tienen origen en el entorno laboral, o al menos

no exclusivamente.

Todo ello resulta relevante para evaluar los elementos de culpa y nexo de causalidad. En primera
instancia, porque el sindrome de burnout debidamente diagnosticado confirma la presencia de un
ambiente laboral hostil, concluyendo en un claro incumplimiento a las medidas de prevencién
propuestas por la Bateria, el test de Maslach y otras guias y protocolos relacionados. En otras
palabras, por su propia naturaleza, al tratarse de una psicopatologia que, por definicion, se deriva
del entorno de trabajo, su sola confirmacién diagndstica fortalece la presencia de culpa en el
empleador, dejando a este sin argumento alguno para demostrar su diligencia bajo el sistema actual
procesal. Con esto se quiere decir que se considera estricta la exigencia al empleador para evitar
la materializacion del burnout y seguidamente soportar la carga de la prueba de un actuar diligente.

Es claro que su intervencion tendra que ir mas alla del mero cumplimiento de las reglas del SG-

16 Es preocupante que la tabla de enfermedades laborales —Decreto 1477 de 2014- se encuentra totalmente
desactualizada desde hace 7 afios, muy a pesar de la orden impuesta por el paragrafo 2 del articulo 4 de la Ley 1562
de 2012 de adelantar los estudios técnicos necesarios para actualizarla cada 3 afios. Asi, aunque en esta tabla se
incluyen otras psicopatologias, nada se dice del sindrome de burnout. No obstante, se debe establecer que, esta
circunstancia, no es un impedimento para que dicha enfermedad laboral sea reconocida como tal.
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SST (Ponce, 2019), involucrando aspectos que escapan a sus obligaciones al tener que sobrepasar
la esfera laboral del trabajador!’, y, aun asi, sin tener la posibilidad de controvertir toda decision

desfavorable en su contra con fundamento en lo sefialado.

Ahora bien, de otro lado, el trabajador, como la parte afectada y mas débil de la relacién laboral,
tampoco tiene un camino sencillo, puesto que, con base en la estructura probatoria actual, su deber
procesal no debe limitarse a demostrar la mera negligencia del empleador a través de
incapacidades, prescripciones de medicamentos, historias clinicas, entre otros documentos que den
cuenta de su estado de salud mental. El trabajador requerird de manera forzosa probar que las
conductas del empleador son determinantes para la aparicién de la enfermedad —nexo de
causalidad— (Corte Suprema de Justicia, sentencia SL1187-2020, Consejo de Estado, Seccidn
Segunda, Sentencias del 21 de mayo de 2020 — expediente 47001233300020160020301 y 28 de
enero de 2021 — expediente 47001233300020170012701), lo cual, en la mayoria de los casos,
escapa de las posibilidades probatorias a las que puede acceder el trabajador, como, por ejemplo,
la contratacion de un profesional en psicologia segun se dispone en la Bateria. Sin embargo, se
reconoce que, frente la vaga observacion que se hace del nexo de causalidad en los procesos
laborales actuales, ante la presencia del burnout y por la propia naturaleza de esta enfermedad, es
inevitable una condena al empleador, a quien en la préactica se le invierte la carga de demostrar la
efectiva diligencia y cuidado en materia de seguridad y salud en el trabajo. Sobre todo, teniendo
en cuenta que, a pesar de que puede confundirse con otras psicopatologias —ansiedad, depresion,
etc.—, una vez diagnosticado el sindrome del trabajo quemado, parece ser inevitable que al

empleador se le declare responsable.

En sintesis, los rasgos que clasifican al burnout ostentan diferentes matices o esferas
personales/individuales del trabajador que, en algunos casos por la misma percepcién o
expectativas de este, pueden ocasionar estresores de forma crénica asociados a este sindrome,
situacion que, si bien permite definir, en primera instancia, la existencia de la enfermedad laboral,
no concluye satisfactoriamente en la presencia de una culpa patronal. Otro rasgo asociado a esta
revision, es la reiterada dificultad del empleador para intervenir escenarios sumamente alejados

del &mbito laboral, por un lado, por el otro, inmiscuirse en dichos asuntos puede llegar, incluso, a

7 Incluso, se hace responsable al empleador por conductas que personalmente este no ha ejecutado (Hoyos, 2017).
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configurar graves violaciones al derecho de intimidad del trabajador, por no decir que el acceso al

historial clinico se encuentra rotundamente prohibido para el empleador.

Considerando lo anterior, se propone como alternativa de solucion la imprescindible
reivindicacion en la concepcidn de la concurrencia de culpas, resulta apenas I6gico afirmar que, si
la patologia es producto de experiencias individuales del trabajador, el empleador deba hacerse

responsable bajo la mirada jurisprudencial actual de la Corte Suprema de Justicia.

Antes de examinar la Gltima de las problematicas, se vuelve valioso un breve hincapié en el
elemento del dafio, puesto que el sindrome de burnout es una patologia que presenta tratamiento y
permite ser rehabilitada, por lo cual, es cuestionable la cuantificacion o los criterios que deba
adoptar el juez para determinar el dafio indemnizable. En este sentido, tomando la definicion de
dafio determinada por Tamayo (2008)8, se tiene que, en primera instancia, se puede hablar de dafio
patrimonial, donde debera el trabajador probar los gastos en los que incurri6 y se hallen asociados
a dicha patologia, por ejemplo, gastos médicos. En segunda instancia, con un mayor grado de
complejidad, también se podria alegar presencia de un dafio extrapatrimonial, sustentando la
presencia de esta categoria bajo la importancia de la salud mental en los diferentes ambitos de la
vida de un trabajador: laboral, familiar y personal, concluyendo que, el desbalance en alguna de
estas esferas influird de manera negativa en las otras, ocasionando dafios tales como: a la intimidad,
a la dignidad, al buen nombre, a la vida en relacién y perjuicios morales. La propuesta ofrecida
por Tamayo (2017) puede resolver las dificultades que surgen de los diferentes tipos de dafios
morales, toda vez que, a este respecto, Tamayo (2017) indica que el juez, atendiendo a los criterios
de sana critica y el precedente jurisprudencial, deberia decretar un Gnico pago que cubra todos los

dafios morales®®.

El siguiente aspecto trata de la realidad de la prevencidn del riesgo psicosocial y el sindrome de

burnout en el territorio colombiano. No es objeto de discusion que la sociedad colombiana presenta

18 E] “dafio civilmente indemnizable es el menoscabo o pérdida patrimonial o extrapatrimonial, derivada de la lesion
a las facultades juridicas que tiene una persona para disfrutar de un bien patrimonial o extrapatrimonial” (Tamayo,
2008, p. 332).

19 Se aclara que la evaluacion del dafio es sumamente relevante para la definicion y liquidacién de una posible
indemnizacion, sin embargo, para los efectos del presente trabajo, donde se propone una idea previa al momento de
definicién de pago, no se halla mérito para profundizar en dicho elemento.
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fuertes falencias producto de un desarrollo econémico, cultural y social precario. Es claro que ante
las adversidades que dia a dia se presentan en el entorno cotidiano, la solucién que comunmente
se adopta es la que el mismo entorno permite, sin ser en la mayoria de los casos la mejor. Tal
situacion afecta considerablemente el &mbito laboral y la presencia de enfermedades, sumando que
no resulta sencillo para el sector informal, las micro y pequefias empresas alcanzar el mismo nivel
de las grandes empresas para la formalizacion de sus trabajadores y el cumplimiento del SG-SST
(Rojas & Durén, 2018; Ponce & Pino, 2020).

Si bien el panorama iba en mejoria hasta el afio 2017, segun lo demuestran estudios efectuados por
Fasecolda, donde se resalta la labor de las ARL en la reduccion de la tasa de enfermedad laboral,
Ilegando alcanzar una disminucion del 27.5% con respecto al afio 2010 (Ponce & Pino, 2019), tales
cifras han ido en detrimento en los afios 2019 y 2020, incrementandose de manera exorbitante en
altimo afio, principalmente por el impacto de la COVID-19, con altas alteraciones en sentimientos
como preocupacion o nerviosismo, cansancio, soledad, tristeza, entre otros, donde se destaca que:
“El 32,4% de las mujeres y el 24,8% de los hombres sobrecargados laboralmente han sentido
cansancio” (DANE, 2020, p. 16), lo cual ha afectado gravemente el Sistema General de Riesgos
Laborales (Ponce, 2021). Llama la atencion que el porcentaje mas alto de enfermedades lo tienen

las actividades econdmicas relacionadas con servicios sociales y de salud en el riesgo 3.

Figura 3: Numero de enfermedades laborales calificadas en 2019 y 2020
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Fuente: elaboracidn propia con base en cifras de Fasecolda (2021).

Ahora, en lo que concierne a las enfermedades producto de riesgo psicosocial, las cifras no brindan

mayor tranquilidad. Para ilustrar mejor esta idea se trae a colacion los datos dispuestos por la
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Segunda Encuesta Nacional de Condiciones de Seguridad y Salud en el Trabajo realizada en el
afio 2013%°, donde se prueba que cada “dos de tres trabajadores, manifestaron estar expuestos a
factores de riesgo psicosocial y, entre un 20% y un 33%, manifestaron sentir altos niveles de estrés”
(MinTrabajo, 2019, parrafo 15). Asimismo, el reporte brindado por Fasecolda en cuanto a la
proporcidn de los diagndsticos por enfermedad laboral entre el 2009 y 2017, ensefia porcentajes
alarmantes gque evidencian un manejo escaso en temas de salud mental, encontrando enfermedades
como trastornos de ansiedad con una presencia del 44% en la poblacion trabajadora, “trastorno
depresivo recurrente con el 15,1%, reacciones al estrés grave y trastornos de adaptacion con el
12,7%, trastornos mixtos de la conducta y de las emociones con el 11,1% y episodio depresivo con
el 9,5%” (MinTrabajo, 2019, parrafo 16). A lo anterior se debe agregar la dificultad de la necesaria
participacion de un profesional en psicologia —bajo los términos de la Bateria- para la correcta
identificacion de este tipo de riesgos, lo cual no siempre puede ser garantizado por los empleadores

que presentan déficits economicos.

Como alternativa de solucidn, se propone una integracion continua entre empleador, trabajador y
ARL, permitiendo a los profesionales en prevencion del Sistema General de Riesgos Laborales
realizar un seguimiento constante que motive y cree una cultura organizacional que reduzca los
indices de baja satisfaccion y otro tipo de factores de riesgo psicosocial en el ambito laboral, tal
como se vino ejecutando hasta antes del 2019, ello, distribuyendo las cargas econdémicas que tal
intervencion supone, facilitando el acceso a empresas y trabajadores que no cuentan con recursos

para tener un equipo interno con este enfoque psicosocial.

Conclusiones

El avance social y tecnoldgico ha permitido diversos cambios en el entorno laboral, admitiendo la
presencia de nuevos factores de riesgo, los cuales ya no solo comprometen circunstancias de orden
fisico-quimico, sino, también, aquellos que generan afectaciones de orden psicosocial. Es aqui que

se entienda a la empresa, en calidad de organizacion, como un riesgo en si.

20 No se desconoce que dicho dato pueda ser objeto de debate dada su falta de vigencia, no obstante, las cifras alli
presentadas, sirvieron de base para la expedicién de la Resolucién 2404 de 2019, por medio de la que se adoptan una
serie de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial en las empresas.
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Los riesgos psicosociales representan un reto en la actualidad, tanto a nivel internacional como
nacional, dado que sus consecuencias -ausentismo, la rotacion, la accidentalidad y el bajo
desempefio laboral- pueden ser nocivas para el individuo, la empresa y la productividad y bienestar

del pais.

En Colombia se ha contemplado un manejo afin al propuesto por la OMS y la OIT, destacandose
distintos instrumentos de identificacion y medicién, como: la Bateria de evaluacién, Guia técnica
de intervencion y los Protocolos de prevencién y actuacion de enfermedades psicosociales, entre
otros manuales y protocolos. Se cuenta, asi, con un amplio material para prevenir y controlar la
materializacion de riesgos psicosociales, esto, bajo extensos andlisis de aspectos intralaborales,
extralaborales e individuales de los trabajadores. La Bateria de instrumentos para la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial adoptada a través de la Resolucidon 2646 de 2008 se considera el
Unico instrumento avalado para ser aplicable en el territorio colombiano, segun fue ordenado en la
Resolucion 2404 de 2019. La Bateria presenta una estructura compleja y con alto contenido
psicométrico, donde de manera necesaria, debe participar un profesional en psicologia con
especializacion o enfoque en salud ocupacional, lo cual, dificulta en muchas ocasiones el acceso y

aplicacion de la misma.

Dicho esto, el sindrome de burnout es entendido como una consecuencia a la exposicion reiterada
a situaciones de estrés en el ambiente laboral, permitiendo presumir un ambiente laboral tenso,
donde no se genera control alguno a la exposicion a riesgos psicosociales. A pesar de su corto
estudio, el analisis cientifico concuerda en que la prevencién del burnout puede lograrse si en el
ambiente laboral se da la aplicacién de métodos para la reduccién de estresores, sugiriendo una
evaluacion periodica a través del Test de Maslach e interviniendo activamente segun los resultados

de dicho test con la ayuda de un profesional en psicologia con experticia en salud ocupacional.

La estadistica colombiana sefiala un bajo acceso en el sector laboral a los instrumentos de control
y prevencion de los riesgos psicosociales y del sindrome de burnout. El estudio del riesgo en
materia normativa, jurisprudencial y doctrinal en Colombia ha sido extenso, encontrando en

materia civil y laboral un desarrollo simil que ha permitido construir y aplicar diversas teorias y
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clasificaciones al riesgo con el fin de determinar los sujetos responsables de resarcir los dafios
causados por la materializacion del riesgo, entendiendo en derecho laboral que surja la institucion

de culpa patronal.

Para que se pueda alegar la existencia de la culpa patronal, y, en consecuencia, hablar de una
pretension indemnizatoria, se deberan probar los tres elementos de la responsabilidad civil: la
culpa o falta de diligencia en el empleador, el dafio a la integridad del trabajador, y, finalmente, el
nexo de causalidad entre dicha conducta culposa y el dafio aludido, conforme a la interpretacion
que se ha hecho del articulo 216 del C. S. del T. Segun la jurisprudencia de la Sala Laboral de la
Corte Suprema de Justicia, la lectura del articulo 216 del C. S. del T. establece un régimen de culpa
probada, donde debe el trabajador demostrar la culpa de su empleador, no obstante, dada la
naturaleza conmutativa del contrato laboral, también se debe contemplar lo dispuesto en el articulo
1604 del Cadigo Civil, aplicando una inversion de la carga probatoria al empleador, debiendo este

—como deudor- probar su diligencia y cuidado.

A raiz de la actualidad social de Colombia y el tratamiento dado por las altas cortes de este pais,
se han determinado tres desafios a superar, por una parte, de orden conceptual, donde destaca la
imprecision dada al significado de enfermedad laboral, por otra parte, de orden probatorio,
partiendo del andlisis de enfermedad laboral, enfermedad laboral psicosocial y burnout ante la
presencia de los elementos relativos a la culpa y al nexo de causalidad en la responsabilidad civil
del empleador y culminando en la carente valoracion de la realidad colombiana, en donde no existe
una cultura organizacional robusta, tanto de los empleadores como por parte de los trabajadores,

en la prevencion de este tipo de riesgos a través del SG-SST.

El anélisis probatorio llevado a cabo en recientes sentencias de la Sala de Casacion Laboral de la
Corte Suprema de Justicia ha centrado su estudio de manera desmesurada en la obligacion de
proteccion a cargo del empleador, de manera que no solo se le exige la implementacion efectiva
del SG-SST, sino, también, demostrar que desplego todas las acciones protectoras necesarias para
reducir los riesgos asociados a la actividad laboral o evitar la materializacion del dafio, de suerte

tal, que de haber incurrido en alguna conducta lesiva a estas exigencias, se reconoce la suficiente
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culpa para condenarle al pago de la indemnizacion, sin profundizar en el anélisis causal entre dicho

actuar y el dafio ocasionado.

En la actualidad el tratamiento probatorio que se da a la enfermedad laboral y el accidente de
trabajo no distingue las caracteristicas temporales que diferencian el uno del otro, contemplando
un incremento en la exigencia probatoria en los casos de enfermedad laboral para ambas partes,

dificultando la prueba efectiva de los elementos de la culpa patronal.

En el caso de la enfermedad sindrome de burnout, el empleador debe ir méas alla de dar aplicacién
a lo dispuesto por la Bateria y el Test de Maslach, realizando evaluaciones periodicas cada afio o

afio y medio, con el fin de mantener una alta diligencia en la prevencién de dicha enfermedad.

Se sugieren diversas alternativas de solucién a las problematicas ensefiadas, partiendo de una
distincion necesaria por parte de Corte Suprema de Justicia en torno al accidente de trabajo y la
enfermedad de origen laboral, lo cual ha de culminar con una nueva evaluacion de la institucion
de culpa compartida como excluyente de responsabilidad del empleador. Asimismo, en el caso de
enfermedades psicosociales, se hace indispensable la participacién de un perito en los procesos
judiciales, de modo que el experto facilite al juez el entendimiento de las situaciones facticas del
caso y la interpretacion de las herramientas psicométricas propias de los riesgos psicosociales.
Finalmente, cobra importancia la participacién activa de empleador, trabajador y ARL para
construccién de una cultura organizacional que reduzca las condiciones que favorecen el desarrollo

de patologias psicosociales.

Respetando lo dispuesto en el articulo 61 del C. de P. del T. y de la S.S., la valoracion probatoria
que haga el juez en un caso de culpa patronal por burnout, debe fundarse estrictamente en las reglas
impuestas por las normas de SG-SST para los riesgos psicosociales, de tal manera, que de no hallar
suficiente conviccidn en los medios aportados, pueda hacer uso discrecional de sus facultades para
la intervencion de un perito, quien no podra ser otro, que un profesional en psicologia con
especializacion en salud ocupacional. El juez se verd enfrentado, seguramente, a discusiones
relativas al nexo causal, a la influencia de factores extralaborales e individuales del trabajador en

la configuracion del sindrome de burnout, asi como a debates sobre la naturaleza del dafio
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indemnizable. De cualquier manera, por la misma naturaleza de esta psicopatologia, y pese a que
ella pueden confundirse con otras psicopatologias de origen comdn, un diagnostico de burnout
parece conducir, casi indefectiblemente, a que el juez laboral declare la culpa patronal y condene

al empleador al pago pleno de perjuicios.
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