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Editorial

esde siempre, 
en los diferen-
tes momentos 
de la historia 
de la civiliza-
ción moderna, 
los trastornos 
causados por 
las enferme-
dades menta-

les han sido un gran enigma para la 
sociedad. Incluso, hace algunos años 
(no tan lejanos), estos trastornos gene-
raban rechazo por parte del colectivo, 
causando temor en quienes lo pade-
cían y, aún más, en sus familias.

¡Ni qué decir de estos padecimien-
tos en el mundo laboral! Solo hasta 
estos últimos años la sociedad ha 
identificado la relación directa entre el 
lugar de trabajo y la salud mental de 
los colaboradores.

Meses antes de que se declarara 
oficialmente la pandemia por la CO-
VID-19 veíamos cómo la Organiza-
ción Internacional del Trabajo (OIT) 
declaraba que el Día Mundial de la 
Seguridad y Salud en el Trabajo de 
2020 se centrara en el tema de la 
violencia y el acoso en el mundo del 
trabajo, reconociendo la necesidad 
de tomar acciones encaminadas a 
gestionar el riesgo psicosocial en es-
tos escenarios.

En nuestro país esa realidad no ha-
bía sido lejana. La obligatoriedad de la 
aplicación de la batería de riesgo psi-
cosocial da cuenta de la importancia 
para el regulador colombiano del es-

tado de salud de los trabajadores en 
nuestro país.

No obstante estos antecedentes, 
nunca imaginamos que dos años de 
pandemia dejarían tantos resultados 
negativos en la salud mental de las 
personas y, de manera específica, de 
los trabajadores. Hoy por hoy, las en-
fermedades mentales son las que más 
están desbordando la atención en la 
capacidad hospitalaria.

Es por ello que desde el Consejo 
Colombiano de Seguridad invitamos 
al reconocimiento de esta realidad 
en los espacios de trabajo. En esta 
edición quiero hacer un gran llama-
do a los líderes de todas las organi-
zaciones o empresas, de cualquier 
sector económico, para reconocer 
que el estilo de liderazgo debe tener 
ajustes que conlleven a una gestión 
efectiva en la salud mental de nues-
tros equipos; es necesario abrir espa-
cios de conversación en los que, con 
toda tranquilidad, se pueda expresar 
el miedo, la tristeza, la desazón y, en 
general, cualquier emoción asociada 
a trastornos mentales.

Estos deben ser tratados con la ri-
gurosidad del caso, con el tratamiento 
psicológico indicado (de requerirse); e, 
incluso, con la intervención terapéuti-
ca psiquiátrica necesaria que ayude al 
mejoramiento de la enfermedad. Esto, 
teniendo en cuenta, además, que la 
productividad del trabajador se ve re-
ducida pero, sobre todo, que aleja a la 
persona de cumplir el propósito que 
define para su proyecto de vida. 

Salud mental, un llamado 
a la gestión efectiva, 

oportuna y rigurosa
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n su portal web, la Organización Panamericana de la Salud 
(OPS) presenta un artículo que titula ‘No hay salud sin salud 

mental’ en el que confiere un papel fundamental a la esfe-
ra mental como parte esencial del concepto integral de 
salud. De esta manera amplía, justamente, el concepto de 
salud sin limitarlo exclusivamente al ámbito físico. 

A su vez, el artículo señala que “las personas con tras-
tornos mentales graves mueren de 10 a 20 años antes 
que la población general” (OPS/OMS, 2020), lo cual, des-
de el punto de vista de impacto en la salud pública y la 
productividad, genera grandes efectos a nivel social y 
económico. 

Lo anterior demuestra la necesidad de dar un abordaje 
a la salud mental, siendo este un componente integral 
de la salud, así como evaluar los potenciales efectos que 
puede tener en la población, en especial, la trabajadora. 
Aunque los temas de salud mental no siempre tengan 
relación directa con el trabajo como causa, siempre hay 
una relación bidireccional y dinámica entre las dinámicas 
laborales y la salud de las personas. 

Por ende, es preciso analizar cómo el trabajo —que se ha 
considerado un factor protector que determina de manera 
positiva la salud de las personas brindando capacidades 

Yezid Niño Barrero
Gerente técnico del CCS 
Ingeniero ambiental y sanitario / 

Especialista en Higiene  

y Salud Ocupacional /  

Magíster en Salud Pública / 

Candidato a doctor en Ingeniería

La salud mental en los entornos laborales, 
un reto (y una prioridad) organizacional 

que requiere liderazgo y compromiso

E

Especial 'Salud mental en los entornos laborales'



Julio - Agosto / 2022

8

Especial 'Salud mental en los entornos laborales'

de desarrollo personal, profesional, cre-
cimiento económico y mejoramiento de 
la calidad de vida de las personas—, tam-
bién puede convertirse en un factor ne-
gativo que genera efectos sobre la salud 
física y mental de los trabajadores sobre 
todo cuando los factores psicosociales 
(intra y extralaborales) generan estrés en 
los trabajadores. 

En Colombia, los responsables de la 
seguridad y la salud en el trabajo han 
puesto el foco en la salud mental a par-
tir de los avances normativos que se 
han dado desde el 2008 con la Resolu-
ción 2646, donde se estableció que los 
empleadores deben evaluar, prevenir 
y monitorear la exposición a los facto-
res de riesgo psicosocial que puedan 
afectar la salud de los trabajadores. Adi-
cionalmente, en 2021 fue publicada la 
norma ISO 45003 sobre la ‘Gestión de la 

seguridad y salud en el trabajo — Segu-

ridad y salud psicológicas en el trabajo 

— Directrices para la gestión de los ries-

gos psicosociales’ que proporciona he-
rramientas para lograr gestionar dicho 
riesgo. Pese a ello, las competencias al 
interior de las compañías para gestionar 
adecuadamente los factores psicosocia-
les aún son limitadas.

Vale la pena señalar que el Ministerio 
de Salud y Protección Social de Colom-
bia presentó un informe de las cifras de 
la salud mental durante la pandemia en 
el que anota que “en los últimos cinco 
años aumentó el número de personas 
atendidas en salud mental en un 34,6 %” 
(MinSalud, 2021). Frente a esta problemá-
tica se han determinado los siguientes 
eventos de interés en salud pública que 
se gestionarán dentro del Plan Decenal 
de Salud Pública 2022-2031: trastornos 
mentales, problemas mentales, conducta 
suicida, consumo de sustancias psicoacti-
vas y epilepsia.

Este Plan Decenal, adoptado en la Re-
solución 1035 de 2022, menciona que 
la promoción y protección de la salud 
mental implica, entre otros aspectos, el 
desarrollo de habilidades emocionales 
y psicosociales para la vida, el fortale-
cimiento de redes de apoyo social, fa-
miliar y comunitario; la promoción y el 
desarrollo de actividades lúdicas y artís-
ticas; el uso creativo del tiempo libre; el 

disfrute de la vida y sus distintas prácti-
cas culturales; la recreación y la realiza-
ción de actividad física.

La salud mental  
dentro de las prioridades 
organizacionales

Cuando se analiza la salud mental 
desde las empresas es importante vi-
sualizarlo, al igual que otras acciones de 
seguridad y salud en el trabajo, como 
una inversión. Para la muestra, la Organi-
zación Mundial de la Salud (OMS) ha se-
ñalado que por cada dólar que se invierte 
en el tratamiento ampliado de los trastor-
nos mentales comunes hay un retorno 
de cuatro dólares en mejora de la salud 
y la productividad (WHO, 2014).

Como se mencionó anteriormente, 
Colombia cuenta con regulaciones espe-
cíficas para la gestión del riesgo psicoso-
cial en los lugares de trabajo. Del mismo 
modo, diferentes países como Australia, 
Canadá, Finlandia, Francia, Alemania, Es-
tados Unidos, entre otros, tienen cober-
tura y dotación de servicios de seguridad 
y salud en el trabajo en cuyo caso la 
gestión de la salud mental se encuentra 
incluida como una de las prioridades. Sin 

embargo, todavía existen brechas signifi-
cativas en la implementación, la capaci-
dad y la cobertura de estas disposiciones 
(Jain et al., 2021).

Por ejemplo, la regulación colombiana 
exige que acciones como la medición de 
los factores psicosociales se realice por 
parte de profesionales en psicología con 
licencia en seguridad y salud en el tra-
bajo vigente lo que garantiza que, quien 
realice estas acciones, sea una persona 
con un mínimo de competencia. Sin em-
bargo, las empresas no siempre tienen 
a una persona con este perfil contrata-
da de manera directa y, en el día a día, 
algunas acciones orientadas a la gestión 
de este riesgo quedan en manos del em-
pleador y de su equipo de trabajo. 

Dado lo anterior y, de acuerdo con las 
competencias técnicas y legales, es im-
portante que las compañías fortalezcan 
las capacidades internas para dar un 
abordaje integral a la salud de los trabaja-
dores, con un énfasis especial en la salud 
mental. Esto cobra aún más relevancia 
ahora que, tras la llegada de la pandemia 
de la COVID-19, el confinamiento y las 
diferentes medidas y situaciones vividas 
durante el 2020 y 2021 dejaron grandes 
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retos en ese sentido. Queda en manos 
de la alta dirección de las compañías la 
responsabilidad de buscar herramien-
tas complementarias y asistencia espe-
cializada para identificar los factores de 
riesgo y emprender acciones para ges-
tionarlos, no solo por el cumplimiento 
normativo, sino como parte de su estra-
tegia y compromisos adquiridos con sus 
trabajadores. 

Al respecto, la OMS (WHO, 2014) ha se-
ñalado tres enfoques para la gestión de 
la salud mental en el trabajo: 

Especial 'Salud mental en los entornos laborales'

• Proteger la salud mental  
reduciendo los factores de riesgo 
relacionados con el trabajo.

• Promover la salud mental desarrollando 
los aspectos positivos del trabajo y las 
fortalezas de los empleados.

• Abordar los problemas de salud mental 
independientemente de la causa.

Como se puede observar, el abordaje 
de los factores psicosociales en el trabajo 
no resulta ser suficiente. También se hace 
necesario ver la salud mental como un ele-
mento estratégico que se debe promover. 
Así mismo, se requiere abordar los casos 
que sean identificados bien sea que estén 
o no relacionados con el trabajo pues esto 
termina, tarde o temprano, afectando la 
productividad del talento humano.

El papel de los  
directivos en la gestión 
de la salud mental

Cualquier acción, programa o proyecto 
en una organización necesita el involu-
cramiento de la alta dirección para que 
sea exitoso. Sin el soporte y patrocinio 
de los directivos no será posible contar 

con los recursos necesarios ni el tiempo 
disponible. Sin embargo, también se de-
berá considerar la carga que tienen estos 
cargos en su gestión diaria y vincularlos 
como un actor, no solo de decisión, sino 
de acción específica sobre la salud men-
tal de sus trabajadores. 

Un alto directivo de una compañía se 
enfrenta a diferentes retos propios de su 
rol que implican aspectos como apre-
mio de tiempo, complejidad, rapidez y 
precisión. Es por esto que Protección & 

Seguridad consultó a diferentes líderes 
de reconocidas compañías en Colombia 
para que, desde su papel de liderazgo, 
compartieran sus percepciones frente a 
los aspectos de riesgo psicosocial trata-
dos en esta edición, cómo los gestionan 
y qué recomendaciones ofrecen para 
gestionar adecuadamente la salud men-
tal de sus trabajadores.

En esta oportunidad, los invitados a 
este espacio fueron Paola Daza Parra, di-
rectora ejecutiva de la ARL Bolívar; Adria-
na Solano Luque, presidenta ejecutiva 
del Consejo Colombiano de Seguridad; 
Juan Aurelio Moncada Garrido, presiden-
te de Vecol S.A. y Álvaro Carrillo Buitrago, 
presidente de Seguros Bolívar, con quie-
nes se trataron aspectos relacionados 
con su gestión y el balance entre su vida 
profesional y laboral, la salud mental y el 
riesgo psicosocial de sus trabajadores. 

Gestión de la carga 
asociada al liderazgo  
a nivel personal

En primera instancia se indagó sobre 
las acciones que estos líderes ejercen para 
gestionar aspectos propios de sus cargos 
como el apremio del tiempo, la compleji-
dad, la rapidez y la precisión, entre otros 
factores. Paola Daza Parra destaca que lo 
importante en un cargo de liderazgo es te-
ner clara la estrategia del área, del equipo 
y de la empresa lo cual permite priorizar 
los proyectos, tareas y actividades, dando 
mayor relevancia a aquellas que le apun-
tan directamente a dicha estrategia. Así 
mismo, destaca que llegar a ese nivel de 
priorización facilitará la planificación de 
corto y largo plazo: “cuando se planea se 
alcanza el 80 % de lo planificado; si esto 
no se hace el alcance de los objetivos será 
del 20 %”, reconoce Daza.

Es importante que 
las compañías 
fortalezcan las 
capacidades 
internas para 

dar un abordaje 
integral a la 
salud de los 

trabajadores, con 
un énfasis especial 

en la salud 
mental".
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Juan Moncada, por su parte, coincide 
en la importancia que tiene la planifica-
ción, sobre todo en la definición de las 
prioridades. El directivo le da un valor im-
portante a la capacidad de dedicar tiem-
pos específicos para desarrollar el pen-
samiento estratégico, y de igual manera, 
para los asuntos personales y familiares. 

Adriana Solano resalta que, para ejer-
cer el liderazgo, es importante tener cri-
terios de decisión que permitan visibilizar 
diferentes puntos de vista y mantener 
siempre presente el propósito de la or-
ganización. Por otro lado, en la gestión 
de los factores psicosociales del líder, la 
planificación se convierte en un aspecto 
importante para Solano. A largo plazo, 
afirma, los planes deben tener un alcan-
ce realista; así mismo, deben ser flexibles 
a las necesidades y los cambios del con-
texto. De igual manera, indica la ejecutiva, 
es necesario destinar tiempo tanto para 
el seguimiento de lo importante como 
para atender lo urgente y recomienda 
no centrarse exclusivamente en un solo 
aspecto. 

Finalmente, Álvaro Carrillo Buitrago, le 
da un gran valor a la capacidad del líder 
para rodearse bien, resaltando que todo 
depende “tener el talento adecuado en 
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los sitios adecuados”. Adicionalmente, 
señala que la disciplina es indispensable 
para cumplir con todas las tareas y hacer-
las bien. Carrillo señala que, como líder, 
“es necesario hacer acuerdos consigo 
mismo y con los stakeholders, con la fa-
milia y los amigos” para lograr un balance 
entre la familia y el trabajo. 

El papel del líder en la 
gestión de los factores 
psicosociales en los 
equipos de trabajo

El líder tiene la tarea de conocer a cada 
una de las personas que componen sus 
equipos de trabajo: todas son diferentes 
y no requieren el mismo nivel de segui-
miento ni necesitan el mismo tipo de trato. 
Por lo tanto, si un líder conoce bien a su 
equipo, sabe cómo ayudarle a organizar 
su trabajo para alcanzar el logro de los ob-
jetivos. Si esto no ocurre el líder “utilizará 
estrategias equivocadas que generan el 
efecto contrario”, afirma Paola Daza.

Juan Moncada anota que gestionar los 
factores psicosociales es un desafío bas-
tante grande, especialmente, en aquellas 
organizaciones que tienen una gran va-
riedad de proyectos. Para esto, es preci-
so establecer prioridades considerando 
las capacidades del equipo de trabajo, 
formar a los líderes para que gestionen 
adecuadamente su agenda y respeten 
las agendas de sus colaboradores y, fi-
nalmente, asegurar que los empleados 
tengan espacios para el descanso en los 
que puedan realizar acciones relaciona-
das con actividad física y mental.

Frente a este aspecto, Adriana Solano 
señaló que un factor importante para 
gestionar estos factores radica en que 
los trabajadores tengan clara su contribu-
ción y su rol frente al propósito de la or-
ganización y las funciones de su cargo, lo 
cual va de la mano con indicadores que 
permiten hacer seguimiento al logro de 
los objetivos. Es de resaltar la importancia 
de generar autonomía en el equipo de 
trabajo y buscar, de manera permanente, 
la construcción colectiva. Así mismo, per-
mitir que los trabajadores tengan espa-
cios de esparcimiento para el descanso 
y para abordar sus temas personales y 
familiares lo que contribuye a incremen-
tar la productividad, el compromiso y la 
pertenencia con la organización.

Recomendaciones de 
líderes para líderes en la 
gestión de la salud mental

El descanso, durante y al final de la 
jornada laboral, es uno de principales 
elementos que resaltó Paola Daza. La 

Permitir que los 
trabajadores 

tengan espacios de 
esparcimiento para 
el descanso y para 
abordar sus temas 

personales y familiares 
contribuye a incrementar 

la productividad, el 
compromiso y la 

pertenencia con la 
organización".
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ejecutiva sostiene que “si uno no 
deja que las personas descansen, 
se sobrecargan y no rinden de la 
mejor manera”. Señala, adicional-
mente, que el descanso al final del 
día, el fin de semana y las vacacio-
nes debe permitirle al trabajador 
desconectarse y liberarse de las 
presiones del trabajo, de tal mane-
ra que pueda recuperarse a nivel 
emocional y mental.

En la gestión de estos factores, 
Juan Moncada les recomienda a 
los líderes definir muy bien aquello 
que es prioritario, así como esta-
blecer horarios claros para que los 
trabajadores no excedan su jor-
nada laboral. También resalta que 
aquellos cargos que requieren alto 
nivel de concentración no pueden 
estar saturados porque pueden 
cometer errores y sufrir acciden-
tes, entre otras consecuencias. 
Moncada coincide en que el des-
canso y el tiempo para la vida per-
sonal y familiar es esencial, lo que 
hace que el tiempo destinado al 
trabajo sea más eficiente. 

Adriana Solano, a su vez, resal-
ta la importancia de entender la 
individualidad de cada miembro 
del equipo, las particularidades y 
circunstancias que se pueden ge-
nerar en el día a día y de construir 
espacios de confianza para hablar 
de esos temas. Afirma que se debe 
generar un cambio en el liderazgo 
donde el líder demuestre empatía y 
sea capaz de “ponerse en los zapa-
tos del otro y entender muy bien la 
realidad de cada uno” para lo cual 
es necesario tener conversaciones 
francas y abiertas que fomenten el 
desarrollo de las personas.

Al respecto, Paola Daza resal-
ta nuevamente la habilidad que 
debe tener el líder para conocer 
a su equipo y así, poder identifi-
car los cambios que se lleguen a 
presentar en su estado de ánimo 
comprendiendo que, incluso, si-
tuaciones extralaborales, de tipo 
personal o familiar, pueden afec-
tar el desempeño de un colabo-
rador. Por ende, invita a las com-
pañías a contar con capacidades 

"Si un líder 
conoce bien a 

su equipo, sabe 
cómo ayudarle 
a organizar su 
trabajo para 
alcanzar el 
logro de los 
objetivos. Si 

esto no ocurre, 
el líder utilizará 

estrategias 
equivocadas 
que generan 

el efecto 
contrario".
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de acompañamiento especializado para los trabajadores (por 
ejemplo, en psicología) que les ayuden a abordar y a gestionar 
los factores psicosociales. 

Juan Moncada concluye dándole relevancia a la planificación 
de las reuniones, señalando que cumplen diferentes objetivos 
(la toma de decisiones, la entrega de información, la recolección 
de opiniones, la discusión o el debate). No obstante, advierte que 
“es clave tener reuniones efectivas de manera tal que el tiempo 
sea optimizado para todos” por lo que “es importante que haya 
un esquema claro para tales encuentros”.

El mensaje final de Álvaro Carrillo para los empresarios es que 
“cuiden a sus funcionarios, a sus empleados, porque ellos son su 
empresa. Las empresas no son los ladrillos o las máquinas, sino 
las personas”. 
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laboral".
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Estado de ánimo y 
productividad: ¿influyen 

las emociones en el 
desempeño laboral?

Lizeth Viviana 
Salamanca Galvis

Líder de 
Comunicaciones del 

Consejo Colombiano 
de Seguridad (CCS)

Comunicadora social con 

énfasis en periodismo / 

Magíster en Responsabilidad 

Social y Sostenibilidad

L
a ruptura de una lar-
ga relación amorosa 
sumió a José Luis* en 
una profunda tristeza. 
Con el pasar de los 
días empezó a perder 
la motivación por sus 
actividades cotidianas. 
Nada le animaba. Ni si-
quiera el ascenso que 

había obtenido semanas atrás o el anhe-
lado nacimiento de su primera hija. 

“Había días en que no me quería levan-
tar de la cama, iba al trabajo en “piloto 
automático” y cuando me sentaba en el 
puesto no sabía por dónde empezar, no 
lograba concentrarme. Empecé a rezagar 

tareas, a procrastinar, a contestarle mal a 
las personas, a descuidar procesos. Mi 
ánimo estaba por el piso. Simplemente 
no quería hacer nada”, cuenta este profe-
sional de finanzas que para entonces se 
desempeñaba en una multinacional.

José Luis dice que su apariencia des-
mejoró notablemente: lucía desaliñado, 
dejó de ir al gimnasio, apenas probaba 
la comida y difícilmente lograba dormir 
más de tres horas seguidas. “La crisis 
emocional que estaba atravesando me 
empezó a pasar factura en lo laboral: 
recibí varios llamados de atención por 

ausentarme, por cometer errores y por 
incumplimientos. Mi equipo de trabajo 
se empezó a quejar de mi apatía y falta 
de compromiso. Creo que todos sabían 
que yo estaba mal, pero nunca recibí 
un apoyo para superar el tema, solo me 
decían que no mezclara lo personal con 
lo laboral, que cuando cruzara la puerta 
de la empresa debía dejar todo lo de-
más afuera, pero yo no podía, se me 
salía de las manos”, recuerda. 

Su situación se convirtió en un chis-
me de pasillo: se llegó a decir que era 
un holgazán, un débil, que usaba sus 

* Nombre cambiado a petición de la fuente.
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problemas personales para excusar 
su incompetencia y que el ascenso “le 
había quedado grande”… El asunto ter-
minó con un despido justificado. “Me 
duele mucho porque siento que no 
pude aprovechar la oportunidad de 
crecimiento profesional que me dieron, 
pero tampoco hubo alguien que se 
preocupara por ayudarme a superar la 
crisis que estaba viviendo, solo les im-
portaba que trabajara como si nada”, 
señala José Luis.

Los matices de su situación son 
más comunes y cotidianos de lo que 
se cree: trabajadores cuyos estados 
anímicos influyen en su desempeño y 
productividad laboral, un aspecto que 
ha sido estudiado en la literatura y que 
evidencia el poderoso efecto que tiene 
el estado mental en el rendimiento de 
las personas (Enríquez et al., 2015; Blanc 
et al.,2010; Paéz & Silva Da Costa, 2014).

De esta manera, si el estado emo-
cional es positivo y hay buen humor 

y ánimo, los colaboradores tienden a 
desarrollar sus actividades con más 
compromiso, entusiasmo y eficacia, en-
cuentran placer en el desarrollo de las 
funciones y se genera mayor cooperati-
vismo y creatividad.

Por el contrario, un estado emocio-
nal bajo o negativo donde priman los 
sentimientos de tristeza, frustración, 
mal humor, ansiedad o estrés tiende a 
generar apatía y desmotivación por el 
trabajo: las personas pierden la implica-
ción y el foco en los objetivos, tienden 
a procrastinar más (Spada et al., 2006), 
tienen mayores posibilidades de come-
ter errores o descuidar sus metas y, por 
ende, reducen su rendimiento laboral.

“Hay una correlación entre el estado 
de ánimo y la productividad: entre me-
jor se sientan los trabajadores, mejor 
será su desempeño. En cambio, cuando 
no están bien la productividad disminu-
ye. Esto se explica porque no existe la 
motivación, el deseo de hacer el trabajo 
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y, sobre todo, de hacerlo bien”, explica 
Ariel Alarcón, psiquiatra, psicoanalista y 
docente de la Universidad del Rosario 
en psiquiatría y bienestar emocional.

Para Alarcón que, además, es funda-
dor y director general de Real-Lax, una 
consultora especializada en salud men-
tal en entornos laborales y que cuenta 
con 15 años de experiencia asesorando 
organizaciones y empresas, esto tam-
bién se explica porque “la falta de ánimo 
reduce la energía, que es la capacidad 
intrínseca que tiene una persona para 
llevar a cabo sus tareas, el combustible 
que les permite cumplir con su misión. 
Sin motivación, la energía disminuye de 
una forma considerable”, añade.

Factores intra y 
extralaborales que  
afectan el estado de ánimo

En muchas ocasiones, las afectacio-
nes al estado de ánimo de los trabaja-
dores tienen su origen en experiencias 
o circunstancias personales. No obstan-
te, el contexto laboral también puede in-
cidir y ser un disparador del desarrollo 
de emociones negativas.

De acuerdo con Alarcón, en el primer 
escenario se encuentran las dificulta-

des que atraviesan las personas en sus 
vidas cotidianas: problemas de pareja, 
conflictos familiares e interpersonales, 
apuros económicos, problemas de sa-
lud, enfermedades o adicciones, por 
mencionar algunos ejemplos de cir-

cunstancias que terminan por sobrepa-
sar la capacidad de regulación emocio-
nal de los individuos.

También inciden drásticamente las 
situaciones de duelo por la pérdida de 
seres queridos que generan un entor-
no de tristeza y desconsuelo que afecta 
sensiblemente a los trabajadores, así 
como a su capacidad productiva. En 
este caso, si bien la legislación colom-
biana establece cinco días hábiles de 
licencia por luto por el fallecimiento de 
cónyuges o compañeros permanentes 
y familiares, Alarcón invita a las organi-
zaciones a revisar si ese período legal 
resulta suficiente para la elaboración 
del duelo, lo cual dependerá de analizar 
varios factores como el tipo de vínculo, 
la cercanía, la personalidad y el grado 
de afectación que presente el trabaja-
dor. Para ello, es fundamental contar 
con psicólogos laborales que no solo 
brinden apoyo y contención emocional 
al colaborador afectado, sino que tam-
bién estén capacitados para evaluar e 
intervenir cada caso.

Otro factor de impacto son los tras-
tornos del estado de ánimo: bipolari-
dad, ciclotimia, ansiedad o depresión, 
entre otros, que distorsionan o alteran 
el estado emocional de las personas e 
interfieren en su capacidad para funcio-
nar (Mayo Clinic, s.f.).

“En el caso concreto de la depresión 
hay tener en cuenta que se trata de una 
patología mental que se configura por 
dos elementos centrales: primero, un 
sentimiento de tristeza permanente y 
falta de motivación y, segundo, la impo-
sibilidad de disfrutar de las cosas que 
antes generaban placer. Esto acumula-
do por tres semanas seguidas”, explica 
Alarcón quien recalca la importancia de 
hacerle seguimiento a esta condición 
en los entornos laborales puesto que 
genera diversas alteraciones, varias de 
ellas de tipo cognitivo. “Las personas no 
pueden pensar, no pueden tomar deci-
siones, no pueden calcular, no pueden 
abstraer ideas. También genera senti-
mientos de ansiedad, ideas de culpa, 
sentimientos de minusvalía, de incapa-
cidad para hacer las cosas e incluso, en 
el más grave de los casos, puede llevar 
al suicidio”, advierte el especialista.

Las afectaciones al 
estado de ánimo 

de los trabajadores 
tienen su origen 
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Ahora bien, dentro de los factores la-
borales existen dos elementos clave que 
logran incidir en el estado de ánimo de 
los trabajadores y que aparecen estre-
chamente interrelacionados: la cultura 
organizacional y el estilo de liderazgo.

En ambos casos, apunta el psiquiatra, 
el ánimo de los trabajadores disminu-
ye cuando se enfrentan a un ambiente 
sobreexigente, altamente demandante, 
autoritario, inflexible, donde se estable-
cen metas irrealizables y, además, no se 
brindan los recursos, las herramientas 
y el acompañamiento necesario para 
cumplir con los objetivos trazados. El 
efecto empeora si, adicional a lo ante-
rior, el clima laboral fomenta la compe-
titividad depredadora y hostil en lugar 
de la colaboración entre los equipos de 
trabajo o si la comunicación es precaria, 
hay desconfianza, negativismo e incer-
tidumbre.

Otro factor que entra en juego es la 
capacidad de las personas para desem-
peñar la tarea encomendada. Un traba-
jador puede desmotivarse y frustrarse 
si siente que no cuenta con los recur-
sos internos (formación, conocimiento, 
experiencia, entrenamiento) y externos 
(apoyo de los demás, orientación) para 
llevar a cabo su función. “La actividad 
tiene que ser retadora pero factible de 
ser realizada para mantener un buen 
estado de ánimo”, enfatiza Alarcón. 

En ese mismo sentido, el estado de 
ánimo de un colaborador también se 
puede ver afectado si se ve expuesto 
a un fenómeno conocido como ‘so-
brecalificación’, que se da cuando se le 
asignan funciones o tareas que están 
muy por debajo de su nivel de exper-
ticia. Esto no solo se genera, según el 
psiquiatra, por fallas en los procesos 
de selección del talento humano, sino 
también por la presencia de patologías 
de funcionamiento grupal, es decir, di-
ficultades en el relacionamiento de las 
personas y en la conducción de los li-
derazgos. Entonces, detalla Alarcón, se 
encuentran casos en los que se asignan 
a las personas, incluso conscientemen-
te, tareas muy por debajo de su nivel 
de formación y capacidad, lo cual les 
resulta bastante desmotivador porque 
se sienten subutilizadas y desvaloradas.

Señales de alarma

Cuando se presentan trastornos 
emocionales es clave identificar las 
señales de alarma para poder inter-
venir a tiempo y brindar un apoyo 

oportuno. Dado que, en la mayoría de 
los casos, esas situaciones se viven 
en el plano personal e, incluso, priva-
do y teniendo en cuenta que muchas 
personas no suelen expresar abierta-
mente sus dificultades emocionales 
por temor a ser invalidadas y juzga-
das o por miedo a lucir vulnerables, es 
importante lograr identificar algunos 
signos de alerta.

Para empezar, es preciso compren-
der la diferencia entre emoción y esta-
do de ánimo. La primera generalmen-
te es de corta duración, muy intensa y 
está asociada a un estímulo específico 
(alegría, tristeza, rabia, dolor, etc.). Por 
su parte, el estado de ánimo es más 
duradero y moderado en intensidad 
(Feldman & Blanco, 2006). Además, no 
depende tanto de un hecho en concre-
to para ponerse en marcha, sino que 
es una forma de sentir o de estar que 
se prolonga y a la que, a veces, no re-
sulta complejo encontrarle una causa 
inmediata, pues suele depender de los 
procesos cognitivos y emocionales de 
cada persona (Miguel, 2017).

Ahora bien, cuando un estado de áni-
mo negativo se prolonga en el tiempo 

El ánimo de los 
trabajadores 

disminuye cuando 
se enfrentan a 
un ambiente 

sobreexigente, 
altamente 

demandante,  
autoritario, inflexible, 

que no brinda 
acompañamiento ni 
apoyo para alcanzar 

los objetivos".



Julio - Agosto / 2022

18

Especial 'Salud mental en los entornos laborales'

hay que prestar atención. “Todos po-
demos tener días malos, pero si una 
persona manifiesta sentimientos o ac-
titudes de tristeza por más de tres se-
manas, hay que intervenir, no se puede 
pasar por alto. Lo mismo ocurre con 
los signos de irritabilidad. Si alguien 
normalmente ha sido tranquilo, ama-
ble, calmo y de un momento a otro 
empieza a pelear constantemente con 
los demás es un indicador claro de que 
algo no anda bien”, señala el psiquiatra 
Ariel Alarcón.

Otro indicador de alarma es el au-
sentismo laboral sin razón aparente o 
mediante excusas atípicas o no justifica-
das ya que los trabajadores empiezan 
a buscar la manera de evadirse de sus 
compromisos. También se debe prestar 
atención a la aparición de trastornos 
psicosomáticos como cefaleas, lum-
balgias, contracturas musculares, tras-
tornos gastrointestinales, respiratorios 
y cardiovasculares que se desarrollan 
repentinamente, así como alteraciones 
en los ciclos de sueño, entre otros.

A nivel de desempeño hay que po-
ner el foco en aquellos trabajadores 
que normalmente tienen un buen 
rendimiento y de repente empiezan a 
cometer errores repetitivos, descuidos 
constantes, incumplimientos sin razón 
aparente o que lucen apáticos y des-
motivados en sus labores diarias, como 
ocurrió en el caso de José Luis.

Finalmente, Alarcón señala que el 
indicador más grave de todos son las 
ideaciones suicidas que requieren una 
intervención de carácter urgente.

El bienestar  
emocional, tema crítico 
para las organizaciones

Ignorar o subvalorar los estados de 
ánimo de los colaboradores y pasar por 
alto el impacto que puede tener una cri-
sis emocional en el entorno laboral pue-
de generar graves consecuencias para 
las organizaciones.

El primero son las pérdidas de pro-
ductividad que, como ya se mencio-
nó en el inicio de este artículo, se ven 
reflejadas por la falta de motivación, 
energía y capacidad para desarrollar 

las actividades laborales de forma efi-
ciente y eficaz.

De acuerdo con Enríquez et al., en los 
ambiente de trabajo, la salud mental in-
corpora un estado de satisfacción interior 

acompañado de un quehacer también 
satisfactorio y productivo hacia afuera, de 
modo que si esa salud mental se ve afec-
tada por un estado anímico deteriorado, 
se impacta a su vez “el funcionamiento 
óptimo de los procesos psicológicos por 
los que la persona procesa la información 
sensorial, procesos que incluyen la aten-
ción, la percepción y la memoria, al igual 
que los procesos superiores como el 
pensamiento, el lenguaje y el aprendizaje” 
(Enríquez et al., 2015).

Los autores también señalan que 
cuando una persona está enfocada 
en sus emociones y estás no logran 
ser reguladas y gestionadas eficaz-
mente se podría generar un incre-
mento en los índices de accidentabi-
lidad laboral.

En ello coincide Alarcón, para quien, 
en buena parte, esto se explica porque 
una de las consecuencias del trastor-
no del estado de ánimo es el insom-
nio. De esta forma, si un trabajador 
no duerme bien, al otro día presenta-
rá dificultades cognitivas y motrices 
que pueden aumentar enormemente 
la exposición a riesgos y terminar en 
accidentes. Por lo tanto, el especialista 

Otro indicador 
de alarma es 
el ausentismo 

laboral sin razón 
aparente o 

mediante excusas 
atípicas o no 

justificadas ya que 
los trabajadores 

empiezan a buscar 
la manera de 

evadirse de sus 
compromisos".
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asegura que prestar atención al esta-
do de ánimo de los trabajadores es 
absolutamente central para la gestión 
de la siniestralidad laboral.

A esto se le suma el impacto en las 
relaciones interpersonales en los equi-
pos de trabajo. “El deterioro del estado 
anímico de las personas conduce a difi-
cultades en el relacionamiento no solo 
consigo mismas (porque empiezan a 
sobreexigirse, a juzgarse, a culparse o a 
tratarse mal), sino también con los de-
más puesto que el no sentirse a gusto 
se termina traduciendo en expresiones 
de irritabilidad, malhumor y agresividad. 
Esto puede desencadenar enfrenta-
mientos y conflictos interpersonales 
que deterioran el clima laboral, especial-
mente en aquellos entornos que care-
cen de prácticas solidarias y comprensi-
vas”, explica Alarcón.

Al respecto, se debe tener en cuenta 
el contagio emocional que se puede 
dar en las organizaciones. Se trata de 
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un fenómeno psicológico que se basa 
en la tendencia a imitar y sincronizar 
automáticamente conductas y expre-
siones, lo cual facilita la convergencia 
emocional entre las personas (Hatfield 
et al.,1993; Hatfield et al., 1993, como 
se citó en Pinilla, 2017). Así las cosas, 
quienes rodean a una persona con 

Intervención de los 
estados anímicos en  
las organizaciones

Para evitar el impacto de los altibajos 
anímicos, las organizaciones pueden 
ayudar a los colaboradores no solo 
a gestionar sus emociones sino tam-
bién a crear un ambiente favorable 
para el desarrollo de estados de áni-
mo positivos, estimulantes y alenta-
dores. Alarcón afirma que el primer 
paso es construir una cultura organi-
zacional que esté atravesada por una 
política decidida de buen trato donde 
el bienestar emocional sea un princi-
pio en las actuaciones a todo nivel y 
se materialice en acciones concretas. 
Dicha política deberá ser concertada, 
cuidadosamente planeada, ejecuta-
da, medida y evaluada con indicado-
res claros que conduzcan al mejora-
miento continuo.

A la par se requiere formar a los 
trabajadores en habilidades blandas 
como liderazgo positivo, inteligencia 
y regulación emocional, resolución 
asertiva de conflictos, empatía, aten-
ción plena y compasión. 

También es clave que la organiza-
ción cuente con canales de comu-
nicación abiertos y expeditos para 
que las personas que estén atrave-
sando una crisis emocional puedan 
expresar su malestar sin ser censu-
radas o juzgadas y que cuenten con 
el acompañamiento y la orientación 
de psicólogos laborales para realizar 
intervenciones oportunas.

Por su parte, Feldman & Blanco 
(2006) refieren tres niveles para 
abordar el manejo de las emociones 
en las organizaciones:

1. Prevención primaria: orientada 
a modificar o eliminar las fuentes 
o factores del ambiente laboral 
que generan emociones negativas. 
Contempla el cambio organizacio-
nal y se centra en una serie de ac-
tividades como rediseñar las tareas, 
implementar horarios de trabajo 
flexibles, estimular la participación 
del trabajador en su desarrollo de 
carrera, construir equipos de traba-
jo bien cohesionados, generar apo-

bajo estado de ánimo tenderán a reac-
cionar y actuar de un modo similar. Lo 
mismo ocurre cuando los colaborado-
res están desmotivados y/o tienen un 
concepto negativo del entorno laboral: 
crean narrativas alrededor del tema 
cuyo mensaje se expande y permea la 
percepción de los demás.

El primer paso es construir una cultura 
organizacional que esté atravesada 

por una política decidida de buen trato 
donde el bienestar emocional sea un 

principio en las actuaciones a todo nivel y
se materialice en acciones concretas".
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yo social y retroalimentación entre 
supervisores y compañeros, anali-
zar los roles laborales y establecer 
metas realistas.

2. Prevención secundaria: se focali-
za en el desarrollo de la autoconcien-
cia y el entrenamiento en habilida-
des y destrezas de los trabajadores 
y equipos de trabajo para lograr ex-
perimentar emociones más saluda-
bles minimizando las consecuencias 
negativas. Incluye programas de 
promoción de la salud y cambios de 
estilo de vida.

3. Prevención terciaria: consiste 
en programas específicos de trata-
miento para recuperar al trabajador 
de los múltiples efectos que causa 
la experimentación constante de 
emociones negativas derivadas del 
entorno laboral.

Todo lo anterior da sentido a una 
conclusión a la que llegó José Luis 
después de la experiencia que vivió: 
“al final, no es tan cierto que se pue-
dan separar los problemas persona-
les y laborales. Un aspecto influye 
profundamente en el otro y se retro-
alimenta. La clave está en contar con 
una red de apoyo que les ayude a las 
personas a gestionar sus estados aní-
micos y emociones”. 
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Acoso laboral, una 
realidad en los lugares 
de trabajo colombianos

n Colombia, la Ley 1010 de 2006¹ define el 
acoso laboral como toda conducta persis-
tente y demostrable, ejercida sobre un em-
pleado o trabajador por parte de un emplea-
dor, un jefe, un superior jerárquico inmediato 
o mediato, un compañero de trabajo o un 
subalterno, que está encaminada a infundir 
miedo, intimidación, terror y angustia, a cau-
sar perjuicio laboral, generar desmotivación 

en el trabajo o inducir la renuncia del mismo 
(Congreso de la República, 2006).

Por su parte, la Organización Internacional 
del Trabajo (OIT) ha definido el acoso labo-
ral como la acción verbal o psicológica de 
índole sistemática, repetida o persistente 
por la que, en el lugar de trabajo o en cone-
xión con el trabajo, una persona o un grupo 
de personas hiere a una víctima, la humilla, 
ofende o amedrenta (Organización Interna-
cional del Trabajo, 2011).

Leidy Liceth 
Pérez Claros

Líder técnica 
del CCS

Enfermera / 

Especialista en

Salud Ocupacional 

/ Magíster en Salud

y Seguridad  

en el Trabajo

1 Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

E

Especial 'Salud mental en los entornos laborales'



24

Julio - Agosto / 2022

1. Maltrato laboral: todo acto de violencia contra la integridad física o 
moral, la libertad física o sexual y los bienes de quien se desempeñe como 
empleado o trabajador; toda expresión verbal injuriosa o ultrajante que 
lesione la integridad moral o los derechos a la intimidad y al buen nombre 
de quienes participen en una relación de trabajo de tipo laboral o todo 
comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de 
quien participe en una relación de trabajo de tipo laboral.

2. Persecución laboral: hace referencia a toda conducta cuyas 
características de reiteración o evidente arbitrariedad permitan 
inferir el propósito de inducir la renuncia del empleado o trabajador, 
mediante la descalificación, la carga excesiva de trabajo y cambios 
permanentes de horario que puedan producir desmotivación laboral.

3. Discriminación laboral: todo trato  diferenciado 
por razones de raza, género, edad, origen familiar o nacional, 
credo religioso, preferencia política o situación social que 
carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

6. Desprotección laboral: toda 
conducta tendiente a poner en riesgo la 
integridad y la seguridad del trabajador 
mediante órdenes o asignación de 
funciones sin el cumplimiento de los 
requisitos mínimos de protección y 
seguridad para el trabajador.

5. Inequidad laboral: 
asignación de funciones a 
menosprecio del trabajador.

4. Entorpecimiento laboral: toda acción tendiente 
a obstaculizar el cumplimiento de la labor, hacerla más 
gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o 
empleado. Constituyen acciones de entorpecimiento 
laboral, entre otras, la privación, ocultación o inutilización 
de los insumos, documentos o instrumentos para la labor, 
la destrucción o pérdida de información, el ocultamiento 
de correspondencia o mensajes electrónicos.

¿Qué es acoso laboral? 
En concordancia con lo definido 

para nuestro país, el acoso laboral pue-
de darse, entre otras, bajo las siguien-
tes modalidades generales: maltrato, 

Adicionalmente, existen más de 

catorce conductas constitutivas de 

acoso laboral tales como: los actos 

de agresión física, independiente-

mente de sus consecuencias; las 

persecución, discriminación, entorpe-
cimiento, inequidad y desprotección 
laboral. A continuación, se presenta la 
definición establecida para cada caso:

expresiones injuriosas o ultrajantes 

sobre la persona, con utilización 

de palabras soeces o con alusión a 

la raza, el género, el origen familiar 

o nacional, la preferencia política 

o el estatus social; los comentarios 

hostiles y humillantes de descalifi-

cación profesional expresados en 

presencia de los compañeros de tra-

bajo, entre otros.
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1. Las exigencias y órdenes necesarias 
para mantener la disciplina en los cuerpos que 
componen la Fuerza Pública conforme al principio 
constitucional de obediencia debida.

2. Los actos destinados a ejercer la 
potestad disciplinaria que legalmente corresponde 
a los superiores jerárquicos sobre sus subalternos.

3. La formulación de exigencias 
razonables de fidelidad laboral  
o lealtad empresarial e institucional.

7. Las exigencias de cumplir  
con las estipulaciones contenidas en los  
reglamentos y cláusulas de los contratos de trabajo.

6. Las actuaciones administrativas 
o gestiones encaminadas a dar por terminado el 
contrato de trabajo, con base en una causa legal o 
una justa causa, prevista en el Código Sustantivo del 
Trabajo o en la legislación sobre la función pública.

5. La solicitud de cumplir deberes 
extras de colaboración con la empresa o 
la institución, cuando sean necesarios para la 
continuidad del servicio o para solucionar situaciones 
difíciles en la operación de la empresa o la institución.

4. La formulación de circulares o 
memorandos de servicio encaminados a solicitar 
exigencias técnicas o mejorar la eficiencia y la 
evaluación laboral de subalternos conforme con 
indicadores objetivos y generales de rendimiento.

¿Qué no es acoso laboral? 
Es importante tener claro que toda relación laboral 

implica el cumplimiento de derechos y deberes; así 
mismo, involucra exigencias técnicas, requerimientos 
de eficiencia, peticiones de colaboración que siempre 

deberán estar justificados, fundados en criterios obje-
tivos y no discriminatorios. Por ende, se contemplan 
algunas conductas que no constituyen acoso laboral, 
entre las cuales se encuentran las siguientes:
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Distribución por año.
Número de solicitudes de 
intervención del MinTrabajo 
por acoso laboral (2017-2021) 

Comparativo analítico de solicitudes por año

Solicitudes hechas por mujeres

Disminución de casos en
 comparación al año anterior

Solicitudes hechas por hombres

Total número de solicitudes por año

2021

2020

2019

2018

2017

1993
casos

1778
casos

2649
casos

989
casos

801
casos

977
casos

1169
casos535

casos

634
casos

1228
casos

2427
casos1156

casos

1271
casos

1421
casos

1004
casos

2649
casos

-33 %

1778
casos

-34 %
-56 %

Porcentaje de 
reducción de casos con 

respecto al año 2019 

Porcentaje de 
aumento de casos con 
respecto al año 2019 

Porcentaje de 
reducción de casos con 

respecto al año 2018 

Porcentaje de 
reducción de casos con 
respecto al año 2020 

1169
casos

1169
casos

+37 %+108 %

2427
casos

2427
casos
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2 Estos datos corresponden a una fuente de información del fenómeno de estudio. No obstante,  
   no todos los casos de acoso laboral implican una solicitud de intervención del MinTrabajo. 

3 Información suministrada por la Subdirección de Gestión Territorial. Inspección de  
   Vigilancia y Control. Ministerio de Trabajo. Colombia.

Cifras de acoso laboral en Colombia²
A continuación, se presenta la caracterización de las solicitudes de intervención realizadas 
al Ministerio de Trabajo³ en el marco de lo establecido en la Ley 1010 de 2006:

2017 – 2021

Se evidencia que 
el 2018 fue el año 
del periodo de análisis 
que presenta el mayor 
número de solicitudes de 
intervención del MinTrabajo 
por acoso laboral con 2649 
casos. Posteriormente, se 
registra un comportamiento 
decreciente, encontrando 
una disminución para 2019 
del 33 % con 1778 casos.

Por su parte,  en 2020  
se registró el menor 
número de casos, con 1169 
eventos, representando una 
disminución del 34 % con 
respecto al 2019 y del 56 % 
en comparación con el 2018, 
lo cual podría estar atribuido 
a los diferentes escenarios 
a los cuales se enfrentó el 
mundo laboral a partir de 
la pandemia originada por 
la COVID-19, tales como el 
cierre de algunos sectores 
económicos (y con ello, el 
aumento del desempleo), las 
medidas de confinamiento, 
las nuevas formas de trabajo 
(trabajo remoto, por ejemplo), 
entre otros.

Para el 2021  
se registraron 2427 
casos, representando 
un aumento del  
37 % respecto a lo 
reportado en 2019 y del 
108 % frente al 2020. 
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Sanciones frente 
al acoso laboral
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La distribución de solicitudes de inter-
vención del Ministerio del Trabajo por aco-
so laboral según el género del solicitante 
evidencia que no se presentan diferencias 
estadísticamente significativas. Es preciso 
considerar que, desde la literatura científi-
ca, se ha abordado la temática de acoso 
laboral y género, encontrando que sus re-
sultados dependen de muchas variables, 

Las sanciones o penas que proceden en caso de compro-
barse la existencia de una conducta de acoso laboral van 
desde multas hasta sanciones penales, dependiendo del tipo 
de acoso del que se trate. Incluso, puede dejar sin efecto el 
despido de quien ha sido acosado. Específicamente, en la Ley 
1010 de 2006 se contempla principalmente: 

El acoso laboral es un fenómeno que cada día ha cobrado 
mayor relevancia por las implicaciones que puede tener sobre 
el trabajador en sus diferentes dimensiones, afectando la salud 
física y mental; así mismo, por el impacto a nivel empresarial que 
se refleja en los indicadores de ausentismo y presentismo laboral 
y en los cambios en las dinámicas de producción, entre otros. 

entre estas, la definición misma de acoso 
laboral y la cultura de cada población. 

De manera general, algunos autores 
han expuesto en sus hallazgos que las mu-
jeres son más propensas que los hombres 
a identificarse como víctimas de acoso. 
No obstante, a la par, otros autores han 
llevado a cabo estudios que han permiti-
do determinar que no existen diferencias 

entre hombres y mujeres con relación al 
fenómeno del acoso laboral e, incluso, se 
ha afirmado que, debido a las diferentes 
acciones que se han venido desarrollan-
do en los últimos años en el marco de la 
equidad de género, puede que el fenóme-
no sea más visible en las mujeres, sin ser 
esta la realidad del panorama en términos 
estadísticos. 

Actualmente, las nuevas formas de trabajo y los avances 
en la digitalización laboral, han ampliado los escenarios en 
los cuales se puede presentar acoso laboral. De ahí que, 
para el caso colombiano, se haya emitido recientemente la 
Ley de desconexión laboral, tema abordado en el artículo 
que se presenta a continuación.  

1. Falta disciplinaria 
gravísima en el Código 
Disciplinario Único 
cuando su autor sea un 
servidor público.

2. Terminación 
del contrato 
de trabajo sin 
justa causa.

3. Sanción de multa

4. Cuando un empleador 
haya ocasionado o tolerado 
el acoso laboral, tendría la 
obligación de pagar a las 
empresas prestadoras de salud 
y a las aseguradoras de riesgos 
profesionales el 50 % del costo 
del tratamiento de enfermedades 
profesionales, alteraciones 
de salud y demás secuelas 
originadas por el acoso laboral. 
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L
a nueva realidad del trabajo surgida con ocasión 
de la pandemia por la COVID-19 ha generado 
múltiples oportunidades y retos en materia de 
prevención de riesgos laborales. Particularmen-
te, en los últimos meses se han conocido estu-
dios (Rodrigo Rojas Lara, 2020) que evidencian 
un auge de la transformación digital durante la 
emergencia sanitaria del coronavirus con las im-
plicaciones propias de este fenómeno en el mun-
do laboral como lo es, por ejemplo, el incremento 
del trabajo a distancia.

Por un lado, resaltan algunas bondades de esta 
modalidad de trabajo como su flexibilidad, las 
oportunidades de formación, la ampliación de 
mercados tanto a nivel local como global, el uso 
de redes de comunicación y la “mejora y facilidad 

para la conciliación de la vida personal, laboral y 

familiar” (Trujillo Pons, 2021). Por otro lado, el traba-
jo a distancia no escapa a retos importantes como 
la llamada “hiperconexión digital” derivada de la 
conectividad permanente con asuntos del trabajo 
que genera un potencial incremento del tiempo 
dedicado a las labores más allá de la jornada labo-
ral (Trujillo Pons, 2021).
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Es justamente la regulación del equili-
brio entre la vida personal y laboral de los 
trabajadores la que motivó la expedición 
de la reciente Ley 2191 de 2022, también 
conocida en Colombia como “Ley de 
desconexión laboral”. El objeto de esta 
nueva norma alrededor de la prevención 
de riesgos psicosociales relacionados 
con la jornada de trabajo y la prevención 
del acoso laboral hace necesario y opor-
tuno realizar un análisis jurídico y prácti-
co de este instrumento normativo.

Desconexión laboral  
y riesgos laborales

Según lo reportado por el Dane, cerca 
de la mitad de los trabajadores del país 
han reportado interés en contar con una 
forma de trabajo híbrido que les permi-
ta laborar de manera remota (Portafolio, 
2021). Por este motivo, y dado el impacto 
que puede tener esta modalidad de tra-
bajo en las personas y las empresas en 
cuanto a la exposición a factores de ries-
go psicosocial, la prevención de riesgos 
laborales en este nuevo escenario ame-
rita la especial atención de empleadores. 

De una parte, según estudios citados 
en la exposición de motivos de la nueva 
Ley de desconexión laboral, las pérdidas 
por ausentismo anual y estrés laboral 
en Colombia son millonarias puesto que 
impacta “ la productividad a nivel empre-

sarial, los costos de entrenamiento del 

personal de reemplazos, los salarios adi-

cionales, la insatisfacción de los clientes 

en consecuencia de una atención inopor-

tuna y la sobrecarga laboral que puede 

desencadenar más incapacidades” (Ro-
drigo Rojas Lara, 2020).

De otro lado, los efectos de la hiperco-
nexión digital en la salud de los trabajado-
res son cada vez más conocidos. Recien-
temente y con motivo de la pandemia, la 
Organización Internacional del Trabajo 
(OIT) identificó efectos negativos en la 
salud mental de las personas originados 
por el deterioro del equilibrio entre el tra-
bajo y la vida personal. Lo anterior, se ve 
exacerbado por la necesidad de conciliar 
las exigencias laborales con la vida fami-
liar y/o con el cuidado de dependientes, 
así como por el impacto de las medidas 
de aislamiento en la vida social (Organiza-
ción Internacional del Trabajo, 2020).

forma más conocida de tecnoestrés en 
dicho país es la tecnoansiedad “en don-

de la persona experimenta altos niveles 

de activación fisiológica no placentera 

y siente tensión y malestar por el uso 

presente o futuro de algún tipo de TIC” 
(Equipo WANT - Prevención Psicosocial 
y Organizaciones Saludables, 2000). 
Por su parte, en Argentina, durante 
los años 2019 y 2020, se identificó un 
incremento en el síndrome de estrés 
laboral crónico (burnout), así como en 
la tendencia a la depresión y ansiedad 
especialmente afectada por las nuevas 
dinámicas asociadas a la desdibujación 
de los límites entre la familia y el traba-
jo, pertenencia, interés y desconexión 
(Universidad Siglo 21, 2020).

A nivel nacional, el Conpes 3992 del 
2020 sobre salud mental indicó que 
entre el 20 y el 30 % de los trabajado-
res estuvieron expuestos a estrés labo-
ral debido a factores como la inexisten-
cia de pausas de trabajo autorizadas, 
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20-30 %
de los trabajadores 
estuvieron expuestos 
a estrés laboral debido 
a factores como la 
inexistencia de pausas 
de trabajo autorizadas, 
el impedimento para 
detenerse cuando se 
quiere o la cantidad de 
trabajo en relación con 
el tiempo disponible 
para desempeñarlo.

Por ejemplo, en España los riesgos de 
naturaleza psicosocial relacionados con 
esta realidad se han enmarcado dentro 
de los conceptos de fatiga informática 
o tecnoestrés (Trujillo Pons, 2021). La 
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Figura 1. Porcentaje de personas que reportaron sentimientos de soledad, estrés, 
                    preocupación o depresión como consecuencia de la crisis sanitaria por la COVID-19 

Nota: el dominio total nacional no incluye a la población de 
los departamentos de Amazonas, Arauca, Casanare, Guainía, 
Guaviare, Putumayo, Vaupés, Vichada y San Andrés. 
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el impedimento para detenerse cuando 
se quiere o la cantidad de trabajo en re-
lación con el tiempo disponible para des-
empeñarlo (Consejo Nacional de Política 
Económica y Social. República de Co-

lombia & Departamento Nacional de Pla-
neación, 2020). Así mismo, de acuerdo 
con cifras del Dane (2021), en el periodo 
comprendido entre julio de 2020 y junio 
de 2021 se identificó un incremento en 

el número de personas (tanto ocupadas 
como inactivas) que reportaron haberse 
sentido solas, estresadas, preocupadas o 
deprimidas a raíz de la pandemia, según 
se muestra en la siguiente gráfica.

Todo lo anterior parece coherente con 
la normatividad colombiana (Decreto 

1477, 2014) que desde el 2014 incluye 
expresamente la depresión, el trastorno 
de ansiedad generalizada, así como los 
trastornos de adaptación dentro de las 
consecuencias que puede generar la ex-
posición a factores de riesgo psicosocial 
—como el acoso laboral o las jornadas de 
trabajo extenuantes— en la salud de los 
trabajadores.

¿Y la jornada de trabajo?

La desconexión laboral en Colombia fue 
definida en la Ley 2191 de 2022 como “el 

derecho que tienen todos los trabajadores 

y servidores públicos a no tener contacto, 

por cualquier medio o herramienta, bien 

sea tecnológica o no, para cuestiones re-

lacionadas con su ámbito o actividad la-

boral, en horarios por fuera de la jornada 

ordinaria o jornada máxima legal de tra-

bajo o convenida, ni en sus vacaciones o 

descansos” (Ley 2191, 2021).

Más aún, la norma consagra el deber 
del empleador de abstenerse de formu-
lar requerimientos a los trabajadores por 
fuera de su jornada de trabajo pactada 
o máxima legal, cuya duración a la fecha 
de elaboración de este artículo es de 48 
horas a la semana. Lo anterior, salvo en 
el caso de trabajadores de dirección, con-
fianza y manejo, situaciones de fuerza 
mayor o caso fortuito o trabajadores que, 
por la naturaleza de su labor, deban es-
tar disponibles permanentemente como 
actividades de socorro, fuerza pública o 
bomberos los cuales fueron exceptuados 

expresamente de la aplicación de la Ley 

2191 de 2022.

Cobran especial importancia entonces 
los recientes cambios que ha tenido la 
jornada máxima legal en Colombia pri-
mero porque, de acuerdo con el docu-
mento Conpes de salud mental del 2020 
(Consejo Nacional de Política Económica 
y Social. República de Colombia & Depar-
tamento Nacional de Planeación, 2020), 
en Colombia “de las personas asalariadas 

el 27,5 % trabaja más de 48 horas a la se-

mana” (Rodrigo Rojas Lara, 2020). Segun-
do, porque a partir del 2023 la jornada 
máxima legal y, por ende, el límite de la 
desconexión laboral se empezará a redu-
cir a 47 horas, pasando a 46 horas en el 
2024, 44 horas en el 2025 hasta llegar a 
las 42 horas a la semana en el 2026.  
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Prevención del acoso 
laboral en esta nueva 
realidad del trabajo

La expedición de la Ley 2191 de 2022 

ha vuelto a poner dentro de las priorida-
des de prevención en las empresas el 
tema del acoso laboral. Y no es para me-
nos: la nueva ley dispone que no acatar 
los preceptos de la desconexión laboral 
puede constituir una conducta de acoso 
laboral.

En este sentido, el desconocimiento 
del derecho a la desconexión laboral se 
constituye en una nueva conducta de 
acoso laboral adicional a las ya existentes 
en nuestro país y que resulta aplicable en 
las modalidades de trabajo a distancia (in-
crementadas durante la época de pande-
mia), pero también en el trabajo presencial 
(cada vez más frecuente con ocasión del 
fin de la emergencia sanitaria). 

En la práctica, esto implica que las san-
ciones derivadas de la normatividad de 
acoso laboral (Ley 1010, 2006) pueden 
ser aplicables tanto al trabajador que in-
curra en la conducta como al empleador 
que tolere el desconocimiento persisten-
te y demostrable de la garantía de respe-
to del tiempo de descanso del trabajador. 

Al respecto, es oportuno recordar que 
las sanciones contenidas en el artículo 10 
de la Ley 1010 de 2006 sobre acoso la-
boral incluyen consecuencias tanto para 

el acosador como para la empresa que 
tolere o permita la conducta de acoso. 
Esto, además de las implicaciones que 
puede tener en materia de responsabi-
lidad civil la negligencia, imprudencia o 
ineptitud del empleador en la prevención 
del acoso laboral, así como en materia 
administrativa, las sanciones de las auto-
ridades competentes como el Ministerio 
del Trabajo o la Procuraduría General de 
la Nación por desconocimiento de la nor-
matividad laboral aplicable.

En línea con lo anterior, es preciso resal-
tar que, con ocasión de la nueva Ley 2191 
de 2022, los empleadores están llama-
dos a implementar una política de des-
conexión laboral que defina i) la forma 
como se va a garantizar el ejercicio de 
dicho derecho en la empresa, incluyendo 
lineamientos sobre el uso de las tecnolo-
gías de la información y las comunicacio-
nes; ii) el procedimiento y rutas aplicables 
para la presentación de quejas derivadas 
del desconocimiento del derecho a la 
desconexión digital (a nombre propio o 
de forma anónima) y iii) el procedimiento 
para el trámite de las mencionadas que-
jas con mecanismos para la solución del 
conflicto y el seguimiento de los acuer-
dos alcanzados.

En este punto es importante men-
cionar que esta política debe existir de 
manera adicional a los mecanismos de 
prevención del acoso laboral ya existen-
tes en las organizaciones, sin perjuicio de 
que se pueda articular con figuras como 
el reglamento interno de trabajo, el comi-
té de convivencia laboral, el Comité Pari-
tario de Seguridad y Salud en el Trabajo 
(Copasst), la aplicación de la batería de 
riesgo psicosocial (cuyo diligenciamiento 
presencial volvió a estar vigente con oca-
sión del fin de la emergencia sanitaria), 
entre otras. 

Conclusión

La nueva ley de desconexión laboral 
trajo consigo nuevas oportunidades en 
materia de prevención del riesgo psico-
social relacionadas de forma importante 
con el acoso laboral. Esto constituye una 
muestra del efecto permanente que dejó 
en nuestra normatividad la pandemia de 
la COVID-19 que aceleró la necesidad de 
modernizar la legislación laboral en Co-
lombia, entre otros aspectos, en la impor-
tancia de promover el equilibrio entre la 
vida personal y el trabajo. Lo anterior, es 
especialmente relevante en un mundo 
de trabajo virtual en el que los límites fí-
sicos entre una y otra dimensión de los 
trabajadores quedaron desdibujados 
a partir del uso de las tecnologías de la 
información y las comunicaciones que 
llegaron para quedarse en la nueva rea-
lidad laboral tanto en Colombia como en 
el mundo.  

El desconocimiento 
del derecho a la 

desconexión laboral 
se constituye en 

una nueva conducta 
de acoso laboral 

adicional a las 
ya existentes en 

nuestro país y que 
resulta aplicable en 
las modalidades de 
trabajo a distancia".
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Suicidios en los entornos 
laborales: un fenómeno 
que reta la gestión de la 

Seguridad y Salud en el Trabajo

E
l trabajo va más allá de la producción de bienes y servicios. Adquiere, ade-
más, una concepción social que desarrolla la dimensión productiva de los 
seres humanos, siendo fundamental para la vida misma. No obstante, im-
plica exigencias físicas y mentales que pueden tener efectos tanto positi-
vos como negativos. Por ello, desde la disciplina de la Seguridad y la Salud 
en el Trabajo se han realizado esfuerzos para intervenir favorablemente las 
condiciones laborales y de salud que garanticen lugares de trabajo segu-
ros y saludables, lo que repercute en el bienestar de las personas.

Precisamente, respecto a las condiciones de salud de los trabajadores 
se ha hecho más preciso el abordaje de afectaciones de índole físico al 
presentarse, de alguna manera, mayor objetividad en los procesos de sa-
lud–enfermedad. Sin embargo, en cuanto a aspectos mentales se refiere, la 
subjetividad, la cultura, las creencias y, quizás, el estigma existente frente a 
los problemas o trastornos mentales hacen que su gestión se convierta en 
un reto y un desafío por intervenir.  
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A lo anterior se suma la multicau-
salidad que puede darse en los pro-
cesos de tipo mental. Esto se debe a 
que un trabajador es un ser humano 
holístico que fuera y dentro del traba-
jo continúa siendo la misma persona. 
Por ende, sus cargas mentales pue-
den ser de origen laboral, pero tam-
bién de tipo personal o social y, a su 
vez, pueden influenciar la dinámica 
misma de estos escenarios indistin-
tamente.  

Uno de los fenómenos que permi-
te ilustrar el infortunado panorama 
de esta relación es el suicidio. Este 
aparece asociado a problemas y 
trastornos mentales (tales como la 
depresión o los trastornos asociados 
al abuso de sustancias, entre otros) 
y se acompaña de diferentes facto-
res de riesgo que actúan de forma 
acumulativa para aumentar la vulne-

rabilidad de una persona a adoptar 
comportamientos suicidas, incluyen-
do aspectos individuales (por ejem-
plo, los intentos de suicidio previos, 
los trastornos mentales, el consumo 
nocivo de alcohol o drogas, las pér-
didas económicas, el dolor crónico y 
los antecedentes familiares de suici-
dio), así como factores psicosociales 
asociados a coyunturas judiciales, 
discriminación, aislamiento, relacio-
nes conflictivas, abuso físico o psico-
lógico y problemas académicos o de 
trabajo (Organización Internacional 
del Trabajo, 2016).

Los suicidios son un problema 
de interés de salud pública a nivel 
mundial que cobra la vida de apro-
ximadamente 700.000 personas 
cada año (Organización Mundial 
de la Salud, 2021) sin contar la cifra 
de personas que lo intentan. Por su 
parte, en Colombia, según cifras del 
Instituto Nacional de Medicina Legal 
y Ciencias Forenses durante el 2021, 
2595 personas fallecieron a causa 
del suicidio, siendo esta cifra mayor 
con respecto al número de casos 
registrados en 2020 (2420 eventos), 
pero inferior a lo reportado en 2019 
(2643 suicidios). 

De estos indicadores cabe resaltar 
que el 71 % de los casos ocurridos en 
2021 tuvo lugar en los grupos etarios 
correspondientes entre los 18 y los 
59 años. Esto indica una prevalencia 
del fenómeno en la edad productiva 
(Instituto Nacional de Medicina Legal 
y Ciencias Forenses, 2022). 

Desde el punto de vista laboral, la 
Organización Internacional del Trabajo 
afirma que, si bien en los últimos años 
se ha prestado mayor atención a los 
suicidios relacionados con el trabajo, 
la proporción se desconoce por falta 
de información sobre el origen de los 
suicidios reportados. Sin embargo, los 
datos disponibles son alarmantes (Or-
ganización Internacional del Trabajo, 
2016). Los resultados de investigacio-
nes realizadas sobre este fenómeno 
han permitido establecer que dentro 
de los factores psicosociales relaciona-
dos con el trabajo y el suicidio están 
los problemas económicos (incluido 
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el desempleo), los conflictos interper-
sonales (incluidos el bullying, el mo-

bbing y el acoso), el escaso control 
y capacidad de decisión, el precario 
apoyo social, las elevadas exigencias 
psicológicas y los largos horarios de 
trabajo (Organización Internacional 
del Trabajo, 2016).

Cifras de suicidio 
reportadas por 
Cisproquim® en Colombia

Cisproquim® es el Centro de Infor-
mación de Seguridad sobre Produc-
tos Químicos del Consejo Colombiano 
de Seguridad (CCS), el cual se encarga 
de brindar asesoría para el manejo de 
las emergencias que involucren sus-
tancias químicas con el fin de evitar 
o mitigar las consecuencias de estos 
eventos. Dentro de las emergencias 
que se registran, se incluyen los even-
tos producidos de forma intencional, 
tales como el intento de suicidio. 

Protección & Seguridad expone en 
esta edición la descripción de dichos 
eventos con la particularidad de que 
fueron hechos que se presentaron 
en lugares de trabajo para el perio-
do de tiempo comprendido entre 
el 2017 y el 2021. Sin embargo, es 
importante señalar que, aunque se 
desarrollaron en el ámbito laboral 
se desconoce si corresponden a un 
evento de origen laboral o común, 
de acuerdo con la información del 
observatorio del CCS.

Durante el 2017 y el 2021 se aten-
dieron 141 casos de intento de suici-
dio presentados en lugares de traba-
jo. Frente a la distribución anual, tal 
como se puede evidenciar en la figu-
ra 1, el año con el mayor número de 
casos registrados fue el 2019 con 41 
casos lo que corresponde al 29 % del 
total. Le sigue el 2021 con 29 even-
tos (21 %) y el 2017 con 28 eventos 
(20 %). Por su parte, los años con el 
menor número de reportes fueron 
el 2018 y el 2020 con 24 y 19 casos, 
respectivamente. Frente a la zona en 
la que se presentaron tales eventos 
se encuentra que el 57 % ocurrió en 
zona urbana y el restante (43 %), en 
zona rural (figura 2). 
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Figura 1. Número de eventos reportados por año
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Figura 2. Número de eventos reportados por zona
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Frente a la jornada se evidencia que 
cerca del 80 % de los casos se pre-
sentaron en la mañana y en la tarde 
(figura 3). Así mismo, frente al uso de 
las sustancias utilizadas en los intentos 
de suicidio, los plaguicidas puntúan los 
registros con el 48 % del total de casos 

Especial 'Salud mental en los entornos laborales'

(67), le siguen los medicamentos de uso 

humano con el 35 % (50) y el porcenta-

je restante se distribuyó entre ‘otros’ (8 

%), ‘desconocidos’ (4 %), ‘limpieza y des-

infección’ (4 %) y ‘drogas de abuso’ (1 %). 

Al revisar el detalle del uso de estas 

sustancias por año se encuentra que, 
para los años 2017, 2018 y 2019, el ma-
yor número de casos se dio por plagui-
cidas. Sin embargo, para los periodos 
2020 y 2021 aparecen en primer lugar 
los medicamentos de uso humano tal y 
como se observa en la figura 4.

Con respecto a la distribución por sexo, el mayor número 
de reportes se registró en hombres con 105 casos, lo que re-
presenta el 74 % del total. Esto coincide con las estadísticas de 
suicidio a nivel nacional. Por su parte, se registraron 36 casos 
en mujeres correspondientes al 26 % (figura 5). 

Al realizar el análisis del uso de sustancia por sexo se puede 
evidenciar que el principal método de elección para el intento 
de suicidio en mujeres fue con medicamentos de uso humano 
(61 %), mientras que los hombres —en su mayoría— utilizaron 
plaguicidas (58 %) como se puede observar en la figura 6.

Figura 4. Número de eventos reportados por uso de sustancia química por año
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Estas cifras permiten visualizar una 
realidad que no está siendo cuantifica-
da ni cualificada a nivel país, pero que 
cobra toda la importancia cuando de vi-
das humanas se trata. Dar alcance a es-
tos datos permitiría establecer focos de 
intervención para ser abordados tanto 
a nivel macro —con el desarrollo de pro-
yectos y políticas, por ejemplo— como 
a nivel micro, desde las empresas como 
entes fundamentales en la gestión de la 
salud de los trabajadores.

Gestión empresarial 

Algunas de las acciones que deben 
tenerse en cuenta desde la Seguri-
dad y la Salud en el Trabajo son las 
siguientes: 

Como primer paso y en el marco de 
los Sistemas de Gestión de la Seguri-
dad y Salud en el Trabajo, es necesario 
desarrollar una política que incluya el 
compromiso de brindar condiciones 
laborales adecuadas a los trabajado-
res y la designación de recursos para 
realizar las diferentes acciones de tal 
forma que, mediante el liderazgo, se 
genere una cultura organizacional 
consciente de la problemática y ges-
tora en la prevención. 

En términos técnicos, se deben in-
tervenir, por un lado, las condiciones 
de trabajo y por otro, las condiciones 
de salud. Esto incluye la identificación, 
evaluación y prevención del riesgo psi-
cosocial en las organizaciones median-

te la aplicación de la batería de riesgo 
psicosocial (según lo contemplado en la 
Resolución 2646 de 2008). Aquí es cla-
ve tener presentes los factores intrala-
borales, extralaborales e individuales de 
los trabajadores para, posteriormente, 
generar acciones de intervención tales 
como las contempladas en la Resolu-
ción 2404 de 2019. 

En cuanto a la prevención del suicidio, 
se hace fundamental generar espacios 
de diálogo y confianza que permitan el 
acompañamiento de los trabajadores 
que se encuentren en una situación 
vulnerable, sin criminalizar, juzgar o es-
tigmatizar los pensamientos u actos sui-
cidas, para detectar a tiempo signos de 
alerta y generar una cultura de cuidado 
entre compañeros de trabajo.

Estas actividades se acompañan, en-
tre otros aspectos, de la vigilancia de 
la salud mediante los programas de 
vigilancia epidemiológica, los exáme-
nes médicos, las diferentes acciones 
de promoción de la salud y preven-
ción de la enfermedad y la detección 
temprana. A su vez, frente a una situa-
ción patológica o alteración mental ya 
diagnosticada en el trabajador, se debe 
realizar el acompañamiento desde la 
medicina laboral y todas las acciones 
correspondientes a la reincorporación 
laboral cuando aplique.

Finalmente, es importante resaltar 
que existe un trasfondo importante en 
los eventos suicidas y que, más allá de 
garantizar condiciones seguras y salu-
dables o de limitar la accesibilidad a los 
mecanismos utilizados para este fin, el 
abordaje implica intervenir la multicau-
salidad, lo cual requiere dar un alcance 
de salud pública, pero también de salud 
laboral, justamente, debido a la función 
que cumple el trabajo en la salud men-
tal de las personas y los colectivos. 
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L
a Organización Mundial 
de la Salud (OMS) estima 
que una de cada cinco 
personas en el trabajo 
padece de algún trastor-
no en su salud mental, lo 
cual en muchos casos 
es ocultado por parte 
del trabajador con el fin 
de facilitar la adquisición 

o el mantenimiento de un trabajo. Como re-
sultado, se puede observar un aumento del 
ausentismo laboral, menor productividad, 
dificultades en el ambiente laboral, entre 
otras consecuencias negativas en térmi-
nos humanos y económicos (Organización 
Mundial de la Salud, 2017).

De acuerdo con lo anterior, es funda-
mental construir un ambiente sano en el 
trabajo ya que los entornos laborales son 

el espacio natural de jóvenes y adultos 
en el cual transitan una parte importante 
de sus vidas. Las diversas alteraciones en 
la salud mental y el aumento progresivo 
de la conducta suicida han generado 
una necesidad de búsqueda de estrate-
gias que mitiguen su impacto a nivel indi-
vidual y colectivo en estos ámbitos.

Desde la Salud y la Seguridad en el 
Trabajo (SST) es crucial fomentar estos 
espacios donde los empleados puedan 
expresar, sin repercusiones, su situación 
particular. Así mismo, incluir como priori-
dad en sus agendas el diseño, implemen-
tación y evaluación de programas que 
busquen impulsar el cuidado personal 
y colectivo de la salud mental, aspecto 
que, sin duda alguna, repercutirá de ma-
nera positiva en la reducción de los ca-
sos de conductas suicidas. 
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Introducción 

En la actualidad, los entornos laborales 
enfrentan un gran reto: el cuidado de la 
salud mental de los trabajadores en un 
escenario en el que los problemas y tras-
tornos de la salud mental, que pueden 
llegar hasta la conducta suicida, se han 
incrementado. A su vez, con la reciente 
pandemia por la COVID-19 se agudiza-
ron los trastornos de salud mental (Or-
ganización Panamericana de la Salud, 
2020) lo que conlleva a que desde las 
áreas de Salud y Seguridad en el Trabajo 
se identifique la importancia de conocer 
más sobre este fenómeno, de tal mane-
ra que se pueda intervenir de manera 
oportuna y eficaz.  

En Colombia, la Ley de Salud Mental 
define este aspecto como “un estado di-
námico que se expresa en la vida cotidia-
na a través del comportamiento y la inte-
racción de manera tal que les permite a 
los sujetos, individuales y colectivos, des-
plegar sus recursos emocionales, cogni-

tivos y mentales” (Ley 1616 de 2013). En 
otras palabras, la salud mental es crucial 
para que las personas se sientan plenas 
y puedan desempeñar actividades vitales 
como relacionarse, estudiar y trabajar.

En el presente artículo se destacan al-
gunas de las alternativas de prevención 
frente a la conducta suicida desde los en-
tornos laborales, las cuales provienen de 
la revisión de la literatura disponible desde 
el 2006 al 2022 y que, sin duda alguna, se 
convierten en una base para la construc-
ción de políticas, programas y estrategias 
que se pueden desarrollar, implementar y 
evaluar en los entornos laborales.  

Desarrollo

La conducta suicida es un entramado 
complejo de pensamientos y comporta-
mientos autolesivos que pueden presen-
tarse de manera progresiva y llevar a una 
persona a atentar contra su propia vida. 
En la tabla 1 se describen algunos aspec-
tos en la progresión de esta conducta.
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Si nos remitimos a la normatividad vi-
gente, en la Ley 1010 de 2006 “por me-

dio de la cual se adoptan medidas para 

prevenir, corregir y sancionar el acoso la-

boral y otros hostigamientos en el marco 

de las relaciones de trabajo”, se vislum-
bran aquellas modalidades de maltrato 
laboral que puede ir desde obstaculizar 
el crecimiento personal y el irrespeto 
hasta la persecución laboral o la violen-
cia física (Congreso de Colombia, 2006).  
Es importante tener en cuenta que es-
tas y otras modalidades de acoso (mo-

bbing) pueden generar problemas de 
salud de los trabajadores, ausentismo 
o estrés que, en algunos casos, pueden 
ser parte de los factores desencadenan-
tes para la conducta suicida (Escudero 
García & Marhuenda Amoros, 2019; Ob-
servatorio Vasco de Acoso Moral, 2012; 
Trujillo Flores et al., 2007)

Ahora bien, la Resolución 2646 de 
2008 establece disposiciones y define 
responsabilidades para identificar, eva-
luar, prevenir, intervenir y monitorear la 
exposición a factores de riesgo psicoso-
cial en el trabajo. De esta manera, permi-
te evaluar y, por ende, controlar los diver-
sos componentes del riesgo psicosocial 
(Ministerio de la Protección Social, 2008).

En términos generales, estas evalua-
ciones son llevadas a cabo por medio 
de encuestas de riesgo psicosocial, con-
sultas médicas de salud laboral o inspec-
ciones de los lugares de trabajo, rol que, 
en su gran mayoría, es desempeñado 
por el área de SST en compañía de in-
tegrantes del Comité Paritario de Seguri-
dad y Salud en el Trabajo (COPASST). La 
función de dicho comité es indispensa-
ble en las empresas para apoyar las ac-
tividades del área de SST, pero también 

para discutir sobre situaciones que se 
presenten y afecten a los trabajadores, 
reflexionar sobre estrategias de mejora 
del área laboral, entre otras. Así mismo, 
la Resolución 652 de 2012 establece la 
conformación del Comité de Conviven-
cia Laboral en entidades públicas y em-
presas privadas y dicta otras disposicio-
nes (Ministerio de Trabajo, 2012).

Finalmente, la Ley 1616 de 2013 orde-
na al Ministerio de Salud y Protección 
Social y, por supuesto, a las direcciones 
territoriales de salud, implementar sis-
temas de vigilancia epidemiológica en 
eventos de salud mental incluyendo, 
entre otros aspectos, la conducta suici-
da. Además, en su artículo 9 destaca la 
importancia de implementar acciones 
de promoción de la salud mental y pre-
vención del trastorno mental en el esce-
nario laboral. Entre dichas acciones se 
encuentran el fomento del buen trato, 
la inclusión social y la prevención de las 
violencias, incluyendo hostigamiento, 
acoso y suicidio (Ley 1616 de 2013).

Impacto del  
fenómeno en cifras

Según la OMS, unas 800 mil perso-
nas se suicidan cada año en el mundo, 
lo que representa una tasa estimada de 
11,4 muertes por cada 100 mil habitan-
tes. Estas muertes por voluntad propia 
representan la segunda causa de falle-
cimientos de jóvenes entre 15 y 29 años 
después de los accidentes de tránsito. 
Sin embargo, la agencia sanitaria de Na-
ciones Unidas admite que puede haber 
subnotificación, especialmente en com-
portamientos suicidas no fatales, debi-
do al estigma y el tabú que pesa sobre 
el fenómeno del suicidio (Organización 
Panamericana de la Salud, 2018). 

Ideación suicida Plan suicida Intento de suicidio Suicidio

Deseos y pensamientos 
sobre la propia muerte 

y el suicidio. No siempre 
son manifestados de 

manera abierta.

Pensamientos más complejos 
que dan estructura a un 

posible intento, se pueden 
incluir métodos, lugares, 

insumos, etc.

Implica acción y se observa 
a través de una conducta 
autolesiva sin desenlace 
fatal; podrían generarse 

secuelas de por vida.

También conocido como 
suicidio consumado; es 
el desenlace fatal de un 

intento de suicidio. 

Tabla 1. Progresión de la conducta suicida

Fuente: elaboración propia basada en la revisión de bibliografía. (Instituto Nacional de Salud de Colombia, 2019; Ministerio de Salud de Colombia, 2018).
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Tabla 2. Informe de evento por intento de suicidio en Colombia, quinto periodo 2021 y 2022

Fuente: elaboración propia basada en la revisión de los informes (Instituto Nacional de Salud de Colombia, 2021, 2022)

Para el contexto colombiano, según 
datos de la Encuesta Nacional de Sa-
lud Mental del 2015, el Estudio de Es-
timación de la Carga de Enfermedad 
de 2010 y el Sistema Nacional de Vigi-
lancia en Salud Pública, el número de 
personas atendidas con el diagnóstico 
de lesiones autoinfligidas intencional-
mente, en todos los servicios de salud, 
de 2009 a 2017 (el dato del último año 

es preliminar), fue de 36.163 casos, con 
un promedio de 8036 eventos por año. 
Para el 2017, el 29,7 % de los intentos 
de suicidio ocurrió en población de 15 
a 19 años, seguido del grupo de 20 a 24 
años con un 18,8 % (Ministerio de Salud 
de Colombia, 2018). 

Para obtener información más ac-
tualizada sobre la conducta suicida 

en nuestro país se revisaron los in-
formes del evento de suicidio para 
Colombia emitidos en los últimos 
dos años por el Instituto Nacional 
de Salud (INS). Cabe aclarar que se 
seleccionó el quinto periodo del año 
por ser el último reportado para el 
2022. En la siguiente tabla podemos 
observar algunos datos de forma 
comparativa:

10.147

19,9

6408 (63,2 %)

3739 (36,8 %)

33,5 %

31,4 %

32,2 %

2,9 %

12.992

20,9
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4528 (34,9 %)
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30%

29%

2 %

Casos totales

Incidencia por cada 100.000 habitantes

Casos en mujeres

Casos en hombres 

Casos en infancia y adolescencia (5-18 años) 

Casos en juventud (19-26 años)

Casos en adultez (27 - 59 años)

Casos en vejez (a partir de 60 años)

Datos / Año 20222021

La información consignada en la 
tabla anterior evidencia que para el 
2022 se presentaron 2845 casos más 
que en el año anterior, lo que repre-
senta un incremento del 28,3 %. A su 
vez, se observa que la incidencia por 
cada 100.000 habitantes aumentó un 
punto porcentual, mientras que los ca-
sos en mujeres fueron más frecuentes 
respecto a los casos presentados en 
hombres (a razón de 1,7 % para el 2021 
y de 1,8 para el 2022), evidenciando un 
aumento en la brecha de la conducta 
suicida según el género. En relación 
con el evento por ciclo vital, al sumar los 
grupos juventud y adultez (por conside-
rarse la población en edad de trabajar) 
se observa que para el 2021 represen-
tan un 63,6 % de los casos y en 2022, el 
59 %. Esto indica una mayor afectación 
con relación a otros grupos etarios.

Ahora bien, los factores desencade-
nantes varían según el grupo de edad. 
Si se tiene en cuenta a toda la población 
que presentó conducta suicida en Co-
lombia para el 2019, los problemas la-
borales ocuparon el séptimo lugar y en 
2020 se ubicaron en la octava posición 

(INS, 2019, 2020). Por otra parte, el bole-
tín epidemiológico semanal No. 35 del 
2021 permite evidenciar que, entre los 
20 y los 44 años, los problemas labo-
rales ocuparon el cuarto lugar, con un 
promedio porcentual del 6,6 %, mien-
tras que para el rango de edad entre 

los 45 y los 59 años este factor puede 
fluctuar entre el quinto y el sexto lugar 
con un promedio porcentual del 6,4 %. 
Vale la pena destacar que el porcentaje 
más alto en este sentido se presentó en 
el grupo de 55 a 59 años con un 8 %, lo 
cual puede deberse a que en Colombia 
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este grupo poblacional estaría en el pro-
ceso de transición para su retiro laboral.

Otro dato relevante que arroja el aná-
lisis es que el tercer lugar lo ocupan 
los problemas económicos que, en 
algunos casos, también podrían estar 
asociados a dificultades derivadas de la 
situación laboral, por ejemplo, inestabili-
dad laboral, bajos salarios o desempleo 
(Boletín Epidemiológico Semanal, 2021). 

Estrategias de 
prevención y detección 
oportuna en los 
escenarios laborales

Los datos aquí mencionados eviden-
cian que la conducta suicida es un fenó-
meno universal e histórico que, en la ac-
tualidad, se está transformando en un 
problema de salud pública. Por ello, re-
sulta pertinente pensar en nuevas alter-
nativas y espacios para su prevención y 
detección oportuna desde los entornos 
laborales, pero ¿existen alternativas de 
prevención frente a la conducta suicida 
en los ambientes de trabajo?

Para el 2004, la Alcaldía de Santiago 
de Cali convocó a entidades religiosas, 
educativas y ONG, entre otras, para 
trabajar en la promoción, prevención, 
detección, vigilancia y atención de la 
violencia intrafamiliar. Pues bien, ¿por-
que no articular estas iniciativas al ám-
bito laboral como un sistema de diver-
sas áreas, departamentos o secciones 
que se relacionen de forma horizontal 
y generen espacios participativos para 
reflexionar y actuar de manera organi-
zada en pro de la reducción de casos 
de seguridad relacionados con conduc-
tas suicidas en el área laboral? (Alcaldía 
de Santiago de Cali, 2004).   

Desde el Ministerio de Salud de Co-
lombia han surgido diversas propues-
tas en tal sentido. Por ejemplo, en 2016 
la ‘Estrategia incentivos-tareas de to-
dos’ se centraba en el entorno laboral 
saludable como incentivo al talento 
humano en salud, proponiendo ciertas 
intervenciones que iban desde la elabo-
ración de políticas públicas de trabajo 
saludable, el fortalecimiento de comités 
con integrantes que tuvieran no solo 
gran sentido de pertenencia por la em-

presa, sino también sentido humano, 
y la generación de espacios que fo-
mentaran la autonomía profesional, los 
trabajos emocionales, las prácticas de 
meditación, el apoyo social y el acom-
pañamiento. Adicionalmente, plantea-
ban estrategias individuales como talle-
res de autocuidado y manejo del estrés. 

Sumado a lo anterior, en el 2021 se 
emitió la Estrategia Nacional para la Pre-
vención de la Conducta Suicida la cual 
destaca la importancia de los entornos 
laborales para los jóvenes y adultos y 
reitera que la situación laboral, la ocupa-
ción y las relaciones sociales son deter-
minantes en la aparición de la conducta 
suicida, identificando el desempleo como 
un factor de riesgo. Dentro de los com-
ponentes de dicha estrategia se encuen-
tra el apoyo a sobrevivientes del suicidio 
(también conocido como postvención), 
cuyo objetivo es lograr una rehabilita-
ción integral e inclusión (que también 
debe darse en los entornos laborales); 
otros elementos relevantes son la equi-
dad laboral, el trabajo digno y la posibili-
dad de recibir apoyo por parte de com-
pañeros de trabajo durante periodos de 
crisis que suelen preceder los intentos 
de suicidio (Ministerio de Salud, 2016; 
Ministerio de Salud, 2021) .

Por otra parte, algunos trabajos de 
grado proponen capacitar el talento 
humano de las empresas para llevar a 
cabo intervención psicoeducativa per-
mitiendo abordar aspectos como la au-
toestima, la resolución y el manejo tanto 
de conflictos socioculturales como de 
problemas interpersonales, entre otros 

La Estrategia 
Nacional para la 
Prevención de la 
Conducta Suicida 

destaca que la 
situación laboral 
es determinante 

en la aparición de 
este fenómeno, 
identificando el 

desempleo como un 
factor de riesgo".
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y establecer programas que permitan 
identificar los riesgos entre los trabaja-
dores y generar intervenciones rápidas 
a través de una red de apoyo con los 
hospitales o entidades de salud cerca-
nas al lugar de trabajo. Así mismo, llevar 
a cabo encuestas sobre la sobrecarga 
laboral la cual podría desencadenar la 
conducta suicida; actividades dirigidas 
directamente a mejorar las condiciones 
del ambiente de trabajo y el empleo de 
métodos de relajación para sobrellevar 
la carga laboral. De igual manera, se 
involucra a la familia para que forme 
parte del proceso y tenga el conoci-
miento suficiente para ayudar al traba-
jador a afrontar la crisis, favoreciendo 
la búsqueda de ayuda oportuna con 
profesionales de la salud mental, redu-
ciendo así la conducta suicida (de Vega 
et al., 2020; Guzmán Nieto & Zuluaga 
Ramírez, 2021).

En el panorama latinoamericano, Chi-
le ha realizado avances importantes en 
la implementación de leyes que mejo-
ren las condiciones laborales, la difusión 
de información entre los gremios de la 
salud y demás profesionales y la cons-
trucción de redes de buen trato que, 
para generar mayor identidad, cuentan 

con logo, sello y código de color que se 
articula con la estrategia que impulsan 
(Ministerio de Salud de Chile, 2017). En el 
estudio denominado ‘Suicidio y trabajo: 

desafíos para la investigación estadísti-

ca, teórica clínica y jurídica’, los autores 
reflexionan acerca de cómo el suicidio 
en los lugares de trabajo constituye un 
fenómeno social y sanitario desconoci-
do en dicho país. Si bien es cierto que 
han aumentado los casos, este fenóme-
no reviste un alto grado de complejidad 
ya que las publicaciones realizadas so-
bre el tema no reflejan la contribución 
que tiene el trabajo en el desarrollo de 
conductas suicidas. Por ende, el informe 
destaca que se requiere un sistema es-
tadístico, judicial y de salud laboral más 
específico que permita incorporar las 
dimensiones sociales y la influencia del 
trabajo en la comprensión de los fenó-
menos asociados a la salud mental. De 
hecho, alertan que, en la mayoría de los 
casos, estos eventos se atribuyen a una 
responsabilidad individual, pero no se 
investiga la influencia del medio social 
en el desenlace (Astorga et al., 2016). 

Otros estudios como uno titulado ‘El 

suicidio, comportamiento y prevención’, 

realizado en Cuba, menciona que en 

los adultos, a diferencia de los adoles-
centes, existen dos esferas que pueden 
convertirse en generadoras de conflic-
tos y que, en determinados sujetos, pue-
den ser el motivo de un acto suicida: el 
matrimonio y el trabajo. El desempleo 
también puede ser un factor predispo-
nente, así como el fracaso en el ejercicio 
de una profesión, lo cual se mide por la 
insatisfacción laboral (actitud) y por la 
falta de éxito (realización). Por lo tanto, 
dentro de las alternativas para prevenir 
este suceso, plantean valorar el riesgo 
suicida por medio de una guía práctica 
o escala que tiene la ventaja de evaluar 
el riesgo sin necesidad de realizar un 
diagnóstico psiquiátrico, así como brin-
dar recomendaciones para cada situa-
ción (Pérez Barrero, 1999).

En Estados Unidos, el Centro para el 
Control y la Prevención de Enferme-
dades de Atlanta plantea siete estrate-
gias para la prevención del suicidio a 
nivel general. Entre estas, se identifican 
acciones que se relacionan de mane-
ra directa con los entornos laborales, 
como el fortalecimiento de los apoyos 
económicos mediante programas de 
beneficios por desempleo y la creación 
de ambientes protectores que se ma-
terializan a través del programa ‘Juntos 

por la vida’ y del ‘Programa de preven-

ción del suicidio de la Fuerza Aérea de 

los EE. UU.’. Las otras cinco estrategias 
están pensadas para otros escenarios 
y, sin embargo, podrían implementarse 
en el entorno laboral:  fortalecimiento 
del acceso a cuidados sobre el suicidio, 
fomento de la conexión, enseñanza so-
bre destrezas de superación y resolu-
ción de problemas, identificación y apo-
yo a personas en riesgo y reducción 
del daño y prevención del riesgo futuro 
(Stone et al., 2017).  

Canadá, por su parte, tiene un mode-
lo muy interesante para la prevención 
del suicidio ya que, por medio de diver-
sas iniciativas, busca promover la salud 
mental y el bienestar. Específicamente, 
para los entornos laborales cuenta con 
el programa ‘La mente en el trabajo’ 

(EAT por sus siglas en francés: L’esprit 

au travail) el cual brinda información 
basada en la evidencia y es adapta-
ble a diferentes organizaciones y roles 
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(Commission de la Santé Mentale du 
Canada, 2020) (anexo 1).

En Europa, entre tanto, el proyecto 
Euregenas incluyó, como parte de sus 
recomendaciones para la prevención 
del suicidio en el entorno laboral, cuatro 
estrategias: proporcionar y mantener 
un ámbito laboral seguro y saludable; 
ampliar la oferta de apoyo psicológico; 
educar y formar a directivos y al perso-
nal; y restringir el acceso a medios leta-
les (Dumon & Portzky, 2018).

De esta forma, la revisión bibliográ-
fica aquí presentada les permite a las 
empresas conocer algunas alternativas 
eficaces para reducir la conducta suici-
da desde espacios tan vitales como el 
trabajo, las cuales pueden ser traduci-
das en el diseño, la implementación y 
la evaluación de programas o políticas 
de prevención de la conducta suicida, 
mediante un abordaje abierto de este 
fenómeno. De igual manera, apoyar los 
procesos de capacitación y actualiza-
ción de los miembros del comité de se-
guridad y salud en el trabajo, así como 
líderes de la empresa en el abordaje 
de los problemas o trastornos de salud 
mental, permitirá asistir de forma inte-
gral los casos que se puedan presentar 
en los trabajadores. El objetivo de estas 
alternativas es tener una visión global, 
integrada y multidisciplinaria de las per-
sonas y lograr que una empresa avan-
ce fortaleciendo su enfoque preventivo 
en materia de salud y seguridad en el 
trabajo, por medio de la identificación y 
actuación sobre las fuentes detonantes 
o el origen del riesgo laboral.

Recomendaciones

La revisión de la literatura también 
permitió identificar algunas recomen-
daciones, entre las cuales figuran:

• Obtener registros estadísticos más 
específicos con relación a las posibles 
causas sociales de los suicidios, así 
como números exactos de conduc-
tas suicidas a raíz de factores presen-
tes en el entorno laboral. Este aspecto 
debe estar articulado al levantamien-
to de los datos en un trabajo colabo-
rativo entre las empresas y las entida-
des a cargo. 

• El fenómeno del suicidio en el entor-
no laboral tiene muchas aristas por 
explorar y, como vacío investigativo, 
genera un gran reto para la salud pú-
blica, mental y ocupacional ya que es 
clave tener más sustento científico 
o narrativas de experiencias que vi-
sualicen si un mal ambiente laboral 
aporta al aumento de casos de suici-
dio en personas laboralmente activas. 
Teniendo en cuenta lo anterior, este 
respaldo investigativo debe ser rigu-
roso y dar cumplimiento a todas las 
condiciones éticas de la investigación.

• Se hace indispensable formar pro-
fesionales de la salud en temas re-
lacionados con la salud mental y su 
asociación con el ámbito laboral que 
puedan dar cuenta de los factores 
internos y externos que inciden en 
la conducta suicida. Son estos pro-
fesionales quienes, gracias a su for-
mación, tienen una perspectiva más 
amplia que facilita la identificación de 
aquellas conductas de riesgo, pero 
también aportan nuevas formas de 
promover la vida y la salud. 

• Las redes de buen trato surgen como 
espacios para construir saberes y 
relaciones interpersonales, así como 
para poner en marcha acciones que 
contribuyan a una mejor convivencia, 

abriendo espacios de comunicación, 
de escucha activa, de actitud recep-
tiva, que conlleven a un mejor des-
empeño laboral, a reducir el riesgo de 
conducta suicida y facilitar procesos 
determinantes para el desarrollo y el 
crecimiento de las empresas. Por lo 
tanto, las políticas de buen trato labo-
ral se convierten en uno de los ejes 
fundamentales de la función pública 
de todas las empresas, pues propen-
den por el desarrollo de los derechos 
humanos y proporcionan algunos 
lineamientos para promover el buen 
trato, independientemente del nivel 
jerárquico. De allí que estas políticas 
deban ser impulsadas desde la alta 
dirección de la empresa, posibilitando 
una cultura del buen trato que reduz-
ca al máximo la aparición de situacio-
nes o condiciones que atenten contra 
los derechos del trabajador. 

Estas redes deben tener una comuni-
cación asertiva con los comités de SST 
o comités de riesgo psicosocial para tra-
bajar de forma colaborativa y sinérgica, 
compartir información bajo lo permi-
tido por la ley y construir, en conjunto, 
campañas y estrategias que promue-
van el buen trato laboral y reduzcan las 
conductas que pueden impactar nega-
tivamente en la vida de los trabajadores. 
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Conclusiones 

• Las diversas fuentes consultadas evi-
dencian la importancia de transformar 
los entornos laborales en espacios 
seguros. Entre las medidas generales 
se destacan el diagnóstico e interven-
ción de factores de riesgo psicosocial, 
especialmente de estrés en el trabajo; 
el impulso de iniciativas contra el aco-
so laboral (anti mobbing) y el fomento 
de redes de apoyo entre los trabaja-
dores mediante el buen trato. 

• La literatura indica que una ade-
cuada salud mental en los entornos 
laborales es fundamental para pre-
venir la conducta suicida. En este 
sentido, una de las primeras tareas 
es priorizar la salud mental de los 
trabajadores, promover actividades 
de bienestar, fomentar el aprendiza-
je y la capacitación en salud mental 
(especialmente en líderes o supervi-
sores) y hablar abiertamente sobre 
la prevención del suicidio. 

• En aquellos casos en los que un 
trabajador se identifica con riesgo 
de presentar conducta suicida es 
importante facilitar apoyo en salud 
mental garantizando su derecho a la 
privacidad. Esto permite la inclusión, 
la oportunidad en la atención y evita 
que las personas se aíslen o renun-
cien por miedo al estigma.

• La literatura evidencia que las 
conductas suicidas aumentan en 
situaciones de desempleo, infor-
malidad o inestabilidad laboral y 
períodos de transición como la 
jubilación; por ello, es vital garan-
tizar el acceso a condiciones labo-
rales dignas. 

• Finalmente, el ámbito laboral es un 
escenario propicio para la realiza-
ción de acciones de promoción en 
salud mental que pueden funcio-
nar como una herramienta pode-
rosa y eficaz frente a la conducta 
suicida. 
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1. Priorizar la prevención del suicidio: proporcionar 
información sobre el tema y brindar espacios seguros.

2. Buscar y reconocer dinámicas sociales y factores 
ocupacionales que afecten la salud mental: erradicar el 
estigma y el acoso.

3. Dar respuesta rápida y oportuna después de una pérdida 
por suicidio: comunicación compasiva y protección de la 
privacidad del fallecido y de sus seres queridos.

1. Comprender el papel que juega en la prevención 
del suicidio: atención a las señales, promoción de 
la prevención y apoyo al empleado.

2. Comunicación con las personas en riesgo: ¿qué 
puedo hacer para ayudarlo?, hablar de forma 
abierta garantizando la confidencialidad.

3. Apoyar al equipo después del suicidio de un 
empleado o de un ser querido.

1. Identificar a colegas en riesgo: comunicación 
compasiva, identificar cambios o presencia de 
conducta suicida.

2. Conversaciones abiertas: no suponga, escuche, 
pregunte y anime a buscar ayuda.

3. Brindar apoyo después de una crisis o pérdida.

1. Priorizar la propia salud mental.

2. Abrirse y perder el miedo a ser juzgado.

3. Encontrar esperanza y resiliencia en la postvención.

• Servicios de apoyo comunitario. 

• Formación: primeros auxilios en salud mental.

• Enfoques organizacionales: Estándar 
Nacional de Canadá para la Seguridad y 
Salud Psicológica en el Trabajo. 

• Guía para líderes: ‘Apoyo a empleados: pasos 
a seguir después de un suicidio’.

• Documento informativo: ‘El papel de los  
directivos frente a la prevención del suicidio’.

• Información sobre apoyo a personas en riesgo: 
intervención en crisis en el marco de la COVID-19, 
primeros auxilios en salud mental.

• Guía de postvención: intervención en caso de 
suicidio o situaciones traumáticas.

• Documentos informativos: ‘El papel de 
compañeros de trabajo en la prevención del 
suicidio, reintegración después de un intento 
de suicidio’, primeros auxilios en salud mental.

• Apoyo local.

• Recursos y seminarios en línea: videos, 
crear un plan de seguridad, blog.

• Líneas telefónicas y servicios de salud.
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s evidente que las áreas de seguridad y salud en el trabajo (en 
el caso de Ecopetrol, área de HSE) no pueden ser ajenas a los 
cambios tecnológicos que han comenzado a gestarse desde 
hace algunos años y que se han acelerado por los desafíos de 
la digitalización suscitados a raíz de la pandemia de la COVID-19 
a nivel global. Estos cambios no solamente han requerido unas 
definiciones tecnológicas de arquitectura y servicio, sino que han 
planteado la necesidad de encontrar nuevas miradas al valor que 
genera la HSE y la forma de entregarlo a la operación. En este 
documento se revisará una visión particular con la que el Grupo 
Empresarial Ecopetrol intenta responder a tal reto y que, si bien 
es cierto que está influenciada por el sector empresarial al que 
pertenece, puede contribuir a la discusión acerca de las buenas 
prácticas en la incorporación de tecnologías para la HSE.
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cadenas productivas del sector industrial, 
no puede ser ajeno a esta realidad que, a 
su vez, le exige nuevos retos, otras mira-
das a los problemas habituales y, sobre 
todo, nuevos paradigmas en un mundo 
cada vez más dinámico, cambiante, gol-
peado por una pandemia, pero con mu-
chas oportunidades.

Ahora bien, una parte importante del 
desarrollo de la industria del Oil & Gas 

que apalanca sus objetivos es, justamen-
te, la capacidad de controlar y mitigar los 
riesgos a los que se ve expuesta a través 
de una gestión integral y transversal de 
HSE (Health, Safety & Enviroment) que 
le permita contar con una capacidad 

Introducción

En los últimos años hemos visto cómo 
el uso de las nuevas tecnologías ha traí-
do grandes cambios en la mayoría de los 
sectores económicos, así como efectos 
en ámbitos sociales y culturales con pro-
fundos impactos globales.

Estos cambios han marcado lo que 
hoy se denomina ‘la cuarta revolución 
industrial’ (Schwab, 2016) caracteriza-
da por una fusión de tecnologías en la 
que se difuminan las divisiones entre 
las esferas física, digital y biológica; una 
rápida conversión de procesos análo-
gos a esquemas legibles y procesables 
en máquinas denominada “digitación” 
(OCDE, 2019); y el uso común de la digi-
talización, entendida como el manejo de 
tecnologías, datos y sus relaciones para 
generar gran valor partiendo de nuevas 
tareas o cambios en procesos y activida-
des (OCDE, 2019).

En este escenario, el grupo empresa-
rial Ecopetrol, el cual se halla inmerso en 
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operativa integral y que redunde en una 
ventaja competitiva al momento de to-
mar decisiones oportunas.

Tradicionalmente, gran parte de los 
procesos industriales cuentan con moni-
toreos constantes utilizando métodos de 
análisis univariados o de procesamiento 
de señales; sin embargo, estos métodos 
no logran explorar los patrones y relacio-
nes con otras variables fuera del sistema, 
pero que intervienen en el proceso, y 
cuyo conocimiento podría revelar aspec-
tos más notables entre las interacciones 
hombre-máquina.

Imaginemos entonces que HSE es un 
gran sensor que ve, escucha y siente lo 
que sucede en la operación. Es decir, más 
allá de ser un simple veedor o un juez, 
trabaja para acompañar y mejorar los 
comportamientos de las personas con 
el objetivo de mantener el delicado equi-
librio entre riesgos controlados y una ope-
ración continua y permanente, pensando 
siempre en el ser humano como objeto y 
promotor de cuidado. En otras palabras, 
un esquema operativo seguro, sano y lim-
pio que le aporte valor a la organización.

Cuando se entiende este esfuerzo y se 
reconoce la digitalización como un driver 
multiplicador de resultados, es posible 
alinear las tecnologías provenientes de 

la industria 4.0 con los objetivos de HSE 
de la organización, logrando así una ma-
yor capacidad “sensorial” y de detección, 
incrementando el potencial de anticipa-
ción o contribuyendo a que los compor-
tamientos se modifiquen favorable y per-
durablemente, definiendo una estrategia 
data-driven o basada en datos para HSE 
(Wang B, Wu C. et al, 2019).

Como se pude ver, la transformación 
digital trasciende el hecho mismo de la 
implementación tecnológica y su éxito 
dependerá, en gran medida, de facto-
res menos mecánicos y más humanos 
(procesos, adaptación, reentrenamiento, 
entre otros). Dicho de otra forma, es más 
importante el término transformación 
que el término digital. La tecnología debe 
ser un medio y no un fin. De ahí la impor-
tancia de encontrar una ruta estratégica 
para este cambio, pensando de forma 
conjunta.

Inconvenientes 
identificados

El ejercicio adelantado consistió en 
revisar el panorama digital actual de la 
gestión HSE de Ecopetrol y sus filiales 
para proponer una estrategia que fuera 
lo suficientemente integral e incluyen-
te, que alcanzara cambios efectivos en 
todas sus áreas y disciplinas (gestión 
ambiental, seguridad industrial y de 
procesos y salud ocupacional) y per-
siguiera mejoras directas y sostenibles 
a la operación. Con este propósito, se 
han venido empleando metodologías 
provenientes de la innovación, la admi-
nistración y la ingeniería (Correani, Ales-
sia et al, 2020); (Ramos L., Deschamps 
F et al, 2019), que permiten entender las 
acciones con mayor impacto y eficien-
cia, así como organizar e implementar 
las iniciativas de cambio digital en un 
mapa de ruta de corto, mediano y largo 
plazo. Dentro de estas metodologías se 
usan técnicas o herramientas de diag-
nóstico y priorización que ayudan a re-
conocer las dificultades más relevantes 
y de mejor pronóstico.

En general, uno de los principales in-
convenientes para afrontar proyectos de 
transformación digital basados en datos 
es la inexistencia de información o la falta 
de etapas que habiliten su recolección. 
Ahora bien, aunque HSE tiene datos sufi-
cientes para operar, esto no quiere decir 
que no se presenten problemas de infor-
mación. Por ejemplo, en la implementa-
ción de proyectos digitales se encontra-
ron algunos obstáculos.

Para empezar, debido a su campo de 
acción, las áreas de HSE están acostum-
bradas a recopilar grandes cantidades de 

Como se pude ver, 
la transformación 
digital trasciende 

el hecho mismo de 
la implementación 

tecnológica y su éxito 
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datos de forma orgánica (Veley, 2002) con 
el ánimo de que esto mejore su capacidad 
de detectar tendencias o descubrir patro-
nes que puedan arrojar posibles solucio-
nes de fondo. No obstante, el problema es 
que cada dato se recoge y se aprovecha 
en un contexto aislado e individual. Por 
ende, estos “silos de información” impiden 
que “el todo” pueda ser aprovechado en 
un análisis con mayor riqueza mediante 
una vista inter y transdisciplinar.

Adicionalmente, en cada temática HSE 
la naturaleza altamente personalizada y 
fragmentada de los datos ha ocasionado 
un problema al que se le denomina "datos 
opacos", es decir, información recopilada 
en el curso del negocio que permanece 
en archivos que, con frecuencia, atraen 
poca atención, pero son de gran valor y, 
generalmente, no son accesibles o no es-
tán suficientemente estructurados para 
su análisis (Akoum y Mahjoub, 2013).

En tercer lugar, aunque algunos datos 
HSE se han codificado y categorizado en 
datos numéricos como estadísticas de in-
cidentes ocupacionales, tiempo perdido 
por eventos de ausentismo o incidentes 
ambientales, gran parte de ellos se ha pro-
cesado como respuesta escrita en texto 
libre (Campbell et al., 2012) perdiendo ca-
pacidad de relacionamiento. Una fracción 
significativa de estos datos históricos resi-
de en aplicaciones altamente personaliza-
das o archivos cuyas estructuras son re-
lativamente únicas. Como sugiere DeVol 
(2004), muchas personas que recopilan 
estos datos utilizan sistema de correos 
electrónicos, hojas de cálculo o aplicacio-
nes de bases de datos independientes, 
simples para construir informes o presen-
taciones, pero complejos al momento de 
tenerlos en un contexto más amplio y con 
una óptica estratégica.

Pilares fundamentales  
de la estrategia

Para mitigar estos inconvenientes y 
pensando en un ejercicio participativo, la 
estrategia se fundamentó en hallazgos re-
visados durante sesiones al interior de las 
áreas HSE del grupo empresarial Ecopetrol. 

Allí nacieron grandes aportes y coinci-
dencias conceptuales que se tradujeron 
en los pilares que se detallarán en este 

artículo. Así mismo, el producto de este 
trabajo se enriqueció con la identificación 
de algunas tecnologías presentes en la 
industria 4.0 (Ramos L., Deschamps F et 
al., 2019) que pudieran aportar al cum-
plimiento de los objetivos del área, bus-
cando apalancar los sistemas de gestión 
que conviven en Ecopetrol S.A. y que son 
pieza clave para darle profundidad y rigor 
técnico a la estrategia (Sistema de Gestión 
de HSE y Sistema de Gestión de Salud).

Es claro que todas las propuestas par-
ten del concepto del aprovechamiento 
de los datos (DNP, 2020) como un me-
canismo para activar cambios estructu-
rales positivos y que, posiblemente, van 
a requerir ajustes en aspectos de regula-
ción interna y capacitación, así como la 
incorporación de infraestructura tecnoló-
gica básica para contar con repositorios 
centralizados, un aspecto que se podría 
considerar como el primer paso en la 
ruta de la transformación.

De esta forma, las líneas de trabajo o 
pilares propuestos son:

Recopilar datos utilizando 
mecanismos no convencionales

Es importante identificar la HSE (en 
todas sus disciplinas) primero como un 
explorador que está percibiendo facto-
res y variables de cualquier entorno: en 

las áreas industriales, en las condiciones 
de teletrabajo, en un paciente en una cita 
médica, al momento de iniciar una tarea 
industrial, en el encendido de una máqui-
na, entre muchos otros escenarios.

Hoy en día ese paso requiere, por lo ge-
neral, una intervención humana que vali-
de los criterios y tome datos a partir de 
la observación. También puede deman-
dar artefactos mecánicos y electrónicos 
para, posteriormente, cargarlos en instru-
mentos físicos (formatos, hojas, listas, etc.) 
o digitales (hojas de cálculo, sistemas de 
información, aplicaciones web, etc.).

Esta línea de trabajo busca volver más 
eficiente tal actividad con tres objetivos: 

1. Mejorar la velocidad de incorporación 
de los datos. 

2. Modificar las cargas de trabajo 
relacionadas con la transcripción de 
datos.

3. Aprovechar la información recopilada 
más allá de su objetivo inicial.

Para mejorar su comprensión se pro-
ponen dos ejemplos. 

Ejemplo 1

Medición de agentes químicos y físicos 

en áreas de trabajo (industriales o admi-

nistrativas) del grupo empresarial
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Mediciones específicas en higiene in-
dustrial, gestión ambiental, agentes quí-
micos, seguridad industrial (que en oca-
siones se hacen manuales y, por lo tanto, 
hay que invertir mano de obra). Hoy por 
hoy, existen tecnologías disponibles que 
permiten realizar este monitoreo per-
manente por medio de sensores autó-
nomos que llevan esta información a un 
repositorio central desde donde se pue-
de analizar, procesar, visualizar, alertar y 
gestionar bajo el contexto y enfoque que 
cada área necesite.

Ejemplo 2 

Wearable (manillas, gafas, máscaras) 
que permitan capturar condiciones de 
salud de un trabajador en una actividad 
de riesgo o de un paciente crónico de 
alto riesgo. El costo de estos dispositivos 
ha disminuido a la décima parte en los 
últimos 10 años. Lo ideal, entonces, sería 
contar con un centro de recepción de 
esta información para cumplir con el ob-
jetivo propuesto.  

Mejorar la capacidad  
de identificar los 
peligros, evaluar y 
valorar los riesgos

La gestión efectiva de riesgos es un pi-
lar fundamental de HSE. Uno de los retos 
para pasar de una gestión reactiva a una 
preventiva es que se requiere de gran 
cantidad de información para calcular las 
probabilidades y tomar decisiones pre-
dictivas o, al menos, oportunas.

Pues bien, los análisis de riesgos de for-
ma predictiva son actividades intensivas en 
datos y procesamiento. Por eso, se requie-
re una estructura y una orientación similar 
desde la concepción misma del proceso.

En esta línea posiblemente se necesita-
rá contar con algoritmos de inteligencia 
artificial, aprendizaje de máquina y ana-
lítica avanzada que encuentre variables 
decisivas a partir de grandes volúmenes 
de información que, hasta el momento, 
no hayan podido ser capturados o com-
binados, de modo que, en este relaciona-
miento, se entienda el riesgo y sus impli-
caciones de forma completa.

Por otro lado, la capacidad de los mo-
delos analíticos para evaluar e identificar 

de manera confiable y consistente los 
riesgos operativos se ve afectada por 
decisiones empresariales, prioridades 
normativas o nuevos alcances, por lo 
que deberán recalibrarse a medida que 
evolucione la cultura HSE.

Algunos de estos modelos que explo-
ren variables y/o objetivos similares po-
drán ser utilizados en áreas diferentes, 
reutilizando capacidades y capitalizando 
experiencias, disminuyendo así tiempo 
de implementación o industrialización.

Promover el cambio de 
comportamientos y de 
acciones mitigantes

Resulta de suma importancia tomar da-
tos ágilmente o modificar la forma como 
se procesan y se toman decisiones en 
tiempo real. No obstante, todo esto será 
contundente si se logran modificar com-
portamientos humanos. En este sentido, 
el desarrollo de herramientas y capacida-
des que contribuyan a la transformación 
de comportamientos se beneficiará, posi-
blemente, de tecnologías maduras como 
visión por computador, realidad extendi-
da o realidad virtual para sensibilizar de 
forma inmersiva y segura, así como de 
tecnologías emergentes como el IoB (In-

ternet of Behaviors) (Gartner, 2021).

Los cambios de comportamientos re-
quieren recordación, énfasis y repetición. 
Por lo tanto, el acompañamiento de he-
rramientas tecnológicas es fundamental 
para habilitar tales tareas.

A su vez, los cambios de comportamien-
to pueden ser promovidos por medio de 
tecnologías que generen en el usuario ex-
periencias especiales y únicas, logrando 
un vínculo directo con nuevas tareas o 
mensajes de transformación que permi-
tan modificar posibles acciones de riesgo 
o acompañar acciones de reafirmación.

Conclusiones

• Es preciso contar con una visión inte-
gral del área y del grupo empresarial 
con el fin de ampliar el portafolio de 
soluciones y optimizar la financia-
ción de los proyectos, encontrando 
puntos comunes y potencializando 
sinergias.

• Las iniciativas que se lleven a cabo 
bajo los tres pilares de la estrategia 
se ubicarán en una matriz de impac-
to vs. tiempo para priorizarlas de ma-
nera que se conozcan las expectati-
vas de cada una.

• Dentro de los principales objetivos de 
las iniciativas se encuentra aumentar 
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la eficiencia del área por medio del apro-
vechamiento de la tecnología y los datos, 
ofrecer respuestas rápidas que consoliden 
decisiones efectivas, mejorar la precisión de 
la información para tomar decisiones mejor 
informadas y consolidar mecanismos de co-
municación para ofrecer un mejor servicio.

• Avanzar en una estrategia de transfor-
mación digital basada en datos requerirá 
un plan para incrementar las capacida-
des de aprovechamiento de información 
o data-literacy (Dimitrova, 2020) en el que 
se establezca un objetivo común alineado 
con los sistemas de gestión y que se vaya 
materializando a la luz de la maduración e 
implementación de la agenda.

• La estrategia data-driven para HSE debe es-
tar centrada en afianzar los principios fun-
damentales corporativos del cuidado de la 
vida creando soluciones innovadoras con 
anticipación y tecnología. 
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Por: 

Gerencia 
Técnica del 
Consejo 
Colombiano 
de Seguridad 
(CCS)

E
l 16 de junio de 2022 el Ministerio de Tra-
bajo emitió dos actos administrativos que 
impactan el ejercicio de las juntas de califi-
cación de invalidez. Por un lado, expidió la 
Resolución 2050, que establece el manual 
de procedimiento para su funcionamiento 
y, por otro lado, la Resolución 2051 de 2022 
que define los estándares mínimos del Sis-
tema Obligatorio de Garantía de Calidad del 
Sistema General de Riesgos Laborales para 
dichas juntas.

Protección & Seguridad consultó a Letty 
Rosmira Leal Maldonado, directora de Riesgos 
Laborales del Ministerio del Trabajo, para co-
nocer algunos aspectos relevantes de estas 
nuevas disposiciones normativas, su propósito, 
principales cambios e implicaciones.

Juntas de Calificación 
de Invalidez: nuevas 

disposiciones normativas
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Protección & Seguridad:  

¿Qué son las Juntas de  
Calificación de Invalidez?,  
¿cuál es su principal función?

Letty Leal: Conforme al artículo 16 de la 
Ley 1562 de 2012, las Juntas Regionales de 
Calificación de Invalidez y la Junta Nacional 
de Calificación de Invalidez son organismos 
del sistema de la seguridad social integral 
del orden nacional, de creación legal, adscri-
tas al Ministerio del Trabajo con personería 
jurídica, de derecho privado, sin ánimo de 
lucro, de carácter interdisciplinario, sujetas 
a revisoría fiscal, con autonomía técnica y 
científica en los dictámenes periciales y cu-
yas decisiones son de carácter obligatorio. 

En dicho sentido, las Juntas Regiona-
les y la Junta Nacional de Calificación 
de Invalidez son organismos técnicos y 
autónomos, científicamente hablando, 
para calificar la pérdida de capacidad 
laboral, así como el origen y la fecha de 
estructuración de las patologías que se 
le presentan para ser dictaminadas, bien 
sea en calidad de perito o como conse-
cuencia de una inconformidad contra un 
dictamen de primera oportunidad.

P&S: ¿Qué propósito se persigue 
al plantear “estándares mínimos” 
dentro del Sistema Obligatorio  
de Garantía de Calidad del  
SGRL para las Juntas de 
Calificación de Invalidez? 

L.L.: El objetivo de la Resolución 2051 
de 2022 es establecer, registrar, verifi-
car y controlar el cumplimiento de las 
condiciones básicas de capacidad tec-
nológica y científica, de suficiencia pa-
trimonial y financiera y de capacidad 
técnico-administrativa que resultan in-
dispensables para el funcionamiento, 
ejercicio y desarrollo de las actividades 
de las Juntas Regionales y de la Junta 
Nacional de Calificación de Invalidez, 
con el propósito de minimizar los ries-
gos asociados en la atención, presta-
ción, acatamiento de obligaciones, de-
rechos, deberes y funciones asignadas.

P&S: ¿Qué implicaciones tienen  
los “estándares mínimos” 
planteados para las Juntas de 
Calificación de Invalidez?

L.L.: Los Estándares Mínimos del Siste-

ma Obligatorio de Garantía de Calidad 
del Sistema General de Riesgos Labora-
les para las Juntas de Calificación de In-
validez son de obligatorio cumplimiento 
y, por tanto, en caso de que no se imple-
menten, las Direcciones Territoriales del 
Ministerio del Trabajo son competentes 

para realizar las investigaciones admi-
nistrativo-laborales que correspondan.

P&S: ¿Qué aspectos relacionados 
con la atención de los usuarios 
se busca mejorar con el Manual 
de Procedimiento para el 
funcionamiento de las juntas?

L.L.: La Resolución 2050 de 2022 tiene 
como finalidad dar lineamientos de obli-
gatoria observancia en materia adminis-
trativa, operativa, financiera y contable a 
estos organismos de la seguridad social 
para complementar las disposiciones del 
Decreto 1072 de 2015 y garantizar la uni-
formidad en el desarrollo del proceso de 
calificación en las Juntas de Calificación de 
Invalidez. De esta forma, se busca prote-
ger los principios de eficiencia, eficacia y 
oportunidad en las actuaciones que les 
han sido encomendadas.

En cuanto a la atención de los usua-
rios, el Manual de Procedimiento para el 
Funcionamiento de las Juntas de Califica-
ción de Invalidez pretende garantizar una 
atención oportuna y el cumplimiento en 
los términos del proceso de calificación 
de que trata el Decreto 1072 de 2015.

P&S: Con estas dos normas, 
¿cambia en algún aspecto el 
proceso para la emisión de un 
dictamen de determinación de 

En cuanto a la 
atención de los 

usuarios, el Manual de 
Procedimiento para el 
Funcionamiento de las 
Juntas de Calificación 
de Invalidez pretende 

garantizar una 
atención oportuna y 

el cumplimiento en los 
términos del proceso 

de calificación de 
que trata el Decreto 

1072 de 2015".
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origen y de Pérdida de Capacidad 
Laboral - PCL?, ¿se definen tiempos 
diferentes para los procesos?

L.L.: Las Resoluciones 2050 y 2051 de 
2022 no establecen términos, procedi-
mientos ni plazos diferentes al proceso 
de calificacion que está reglamentado 
en el título 5 del Decreto 1072 de 2015.

Las resoluciones emitidas comple-
mentan y precisan aspectos del pro-
ceso de calificación pero no suprime, 
agrega ni modifica ninguna de las eta-
pas del proceso de calificación de ori-
gen y pérdida de la capacidad laboral.

P&S: En ese mismo sentido, 
¿cuáles son las implicaciones para 
los usuarios de las juntas? 

L.L.: Con la Resolución 2051 de 2022 y 
la Resolución 2050 de 2022, los traba-
jadores e interesados en los dictámenes 
tienen beneficios y garantías para el 
buen funcionamiento de las Juntas de 
Calificación de Invalidez. De esta manera, 
se evitan represamientos en el dictamen 
y se garantiza que sus actuaciones estén 
regidas por los principios establecidos 
en la Constitución Política; entre ellos, la 
buena fe, el debido proceso, la igualdad, 
la moralidad, la eficiencia, la eficacia, la 

economía, la celeridad, la imparcialidad, 
la publicidad, la integralidad y la unidad. 

P&S: ¿Cuál será el modo de 
verificación de dichos “estándares 
mínimos” ?, ¿cuáles son las 
acciones establecidas para aquellas 
Juntas de Calificación que no 
cumplan con tales estándares o con 
el Manual de Procedimiento para el 
funcionamiento de las juntas?

L.L.: El artículo 5 de la Resolución 2051 
de 2022, establece:

En ese sentido, corresponde al di-
rector administrativo y financiero de la 
Junta de Calificación de Invalidez res-
pectiva liderar y aplicar los estándares. 
Por su parte, la Dirección Territorial del 
Ministerio del Trabajo es competente 
para realizar visitas de supervisión, ins-
pección y control administrativo, opera-
tivo y de gestión financiera a las Juntas 
Regionales de Calificación de Invalidez 
y a la Junta Nacional de Calificación de 
Invalidez conforme con lo establecido 
en el artículo 20 de la Ley 1562 de 2012, 
y 2.2.5.1.44 del Decreto 1072 de 2015. 

Así las cosas, cuando la Dirección Terri-
torial del Ministerio del Trabajo evidencie el 
incumplimiento en la adopción de los es-
tándares y previo el debido proceso, podrá 
imponer sanciones por este hecho, con 
multas a los integrantes y/o miembros de 
las juntas de hasta cien salarios mínimos 
mensuales legales vigentes (SMLMV) por 
la violación de cada estándar. 

Artículo 5. Cumplimiento de los 

Estándares Mínimos del Sistema 

de Gestión de la Calidad. El Director 

Administrativo y Financiero de la Junta 

Regional de Calificación de Invalidez y 

de la Junta Nacional de Calificación de 

Invalidez liderarán y aplicaran los Están-

dares Mínimos de Juntas y la elabora-

ción, ejecución y seguimiento del plan 

de trabajo anual, de los planes de des-

congestión, con la participación, apoyo 

y compromiso de los miembros e inte-

grantes de las juntas.

Las Juntas Regionales de Calificación 

de Invalidez y la Junta Nacional de Ca-

lificación de Invalidez deben cumplir 

con las obligaciones y requisitos esta-

blecidos en las normas vigentes del Sis-

tema General de Riesgos Laborales sin 

importar los tiempos, plazos, la imple-

mentación de las fases de adecuación, 

transición y aplicación para la imple-

mentación de los estándares mínimos 

del Sistema de Garantía de la Calidad.
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Introducción

a investigación de inci-
dentes y cuasi acciden-
tes es un proceso com-
plejo, especialmente en 
actividades relaciona-
das con seguridad de 
procesos. Existen múl-
tiples definiciones de 
los términos “incidente”, 
“accidente” y “cuasi-acci-

dente”. Para efectos del presente artículo, 
se utilizarán las definiciones del Occupa-

tional Safety and Health Administration 
(OSHA). Este organismo define “incidente” 
como un evento no planeado y no desea-
do que trae efectos adversos. Existen dos 
tipos de incidentes: “accidentes”, en don-
de hay afectación humana, fatalidades y 
pérdidas en los procesos productivos y 
“cuasi-accidentes” o “near-misses” que son 
eventos que estuvieron a punto de mate-
rializarse, pero no se concretaron, aunque 
tenían muy alta probabilidad de haber ge-
nerado pérdidas catastróficas.

Errores comunes en la 
investigación de incidentes 

y cuasi-accidentes en 
seguridad de procesos
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Del mismo modo, se abordará el con-
cepto “evento de seguridad de proce-
sos” como aquella situación en el que 
hay liberación indeseada de sustancias 
peligrosas (el concepto también se co-
noce como “pérdida de contención”) 
que puede resultar en gran afectación 
a las personas, procesos y medio am-
biente, comprometiendo la continuidad 
de negocio. 

En el ámbito mundial, los acciden-
tes industriales generan importantes 
de pérdidas humanas, materiales, am-
bientales y financieras, lo cual afecta 
el desarrollo empresarial y el creci-
miento industrial.

En sus estudios sobre las cuatro 
brechas más significativas en admi-
nistración y manejo de seguridad de 

procesos, Bridges & Thomas (2018) 
identifican que la investigación de inci-
dentes y cuasi accidentes constituye, 
precisamente, una de esas brechas. 
Los autores enfatizan que la princi-
pal acción en el proceso de continuo 
aprendizaje en la industria es el desa-
rrollo de investigaciones efectivas de 
incidentes para identificar factores 
causales y causas raíz. Los investiga-
dores reconocen que en la industria 
petroquímica y en el sector de Oil & 

Gas, las empresas tratan de seguir e 
implementar Sistemas de Administra-
ción de Seguridad de Procesos. Sin 
embargo, en estas industrias hay muy 
pocos cuasi accidentes investigados. 
La tendencia se dirige más a investi-
gar casos en los que las pérdidas se 
han materializado. 

Los procesos de investigación de inci-
dentes y cuasi-accidentes en seguridad 
de procesos también tienen potencia-
les oportunidades de mejora.

El proceso de investigación de inci-
dentes en seguridad de procesos impli-
ca la interacción entre personas, infor-
mación, estructuras organizacionales, 
sistemas de comunicación, cultura y sis-
temas de administración y gerencia. Di-
cha interacción no ha sido explorada en 
profundidad y la interacción entre estos 
elementos no es muy bien entendida.

Por lo tanto, el presente trabajo explo-
ra los errores comunes cuando se con-
ducen investigaciones de incidentes, es-
pecialmente en seguridad de procesos.

Actualmente, es esencial validar la expe-
riencia, el conocimiento y las habilidades 
de los profesionales a cargo de la investi-
gación de incidentes y cuasi-accidentes, 
particularmente cuando se trata de even-
tos catastróficos relacionados con seguri-
dad de procesos. Por ende, la aplicación 
de adecuadas metodologías de análisis 
de accidentes y cuasi-accidentes puede 
contribuir a evitar pérdidas por futuros 
accidentes y, a su vez, aportar a la optimi-
zación de procesos productivos. 

Investigaciones de 
incidentes reactivos en 
seguridad de procesos

La mayoría de las investigaciones de 
incidentes en seguridad de procesos 
son reactivas. Se realizan cuando ya se 
han materializado los eventos con afec-
tación de personas, procesos, ambiente 
y comunidades con un efecto negativo 
en las compañías involucradas. Bridges 
& Thomas (2018) argumentan que esto 
ocurre cuando el proceso de investiga-
ción de incidentes no es proactivo, así 
como cuando los cuasi accidentes no 
son reportados o investigados oportu-
namente y de manera adecuada.

Algunas de las barreras identificadas 
que impiden una investigación de inci-
dentes y cuasi-accidentes proactiva y 
efectiva son:

• Temor a acciones disciplinarias.

• Temor a juzgamiento o comentarios 
de colegas y compañeros de trabajo.
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• Poca claridad en el entendimiento 
del concepto de cuasi-accidentes y 
no accidentes.

• Ausencia de compromiso gerencial.

• Alto grado de esfuerzo requerido 
para investigar cuasi-accidentes o 
conducir investigaciones proactivas 
de incidentes.

• Baja o nula capacidad y tiempo para 
investigar miles de cuasi-accidentes 
que ocurren cada año.

• Desincentivos o “desmotivación” 
para reportar cuasi-accidentes.

• Precario conocimiento acerca 
de la técnica de investigación de 
incidentes a utilizar. No se entiende 
con claridad cuál es la técnica que se 
adapta mejor a las necesidades de la 
investigación.

• Desmotivación de la investigación 
de cuasi-accidentes por temor a 
consecuencias legales negativas.

El proceso de investigación de inci-
dentes en seguridad de procesos es 
principalmente reactivo. Solamente se 
sigue un proceso de investigación for-
mal por las potenciales consecuencias 
de los eventos catastróficos en térmi-
nos legales, reputación y continuidad 
de negocio.

Infortunadamente, en la mayoría de 
los casos, los incidentes solo se investi-
gan formalmente cuando se presentan 
importantes pérdidas humanas y ma-
teriales. La actitud general de las orga-
nizaciones afectadas es más “reactiva” 
que “pro-activa”.

A continuación, se presentan algunos 
ejemplos de investigaciones reactivas de 
eventos catastróficos en seguridad de 
procesos (Bhusari, 2021), (Paradies, 2008):

• Explosión de Flixborough, Reino 
Unido (1974).

• Falla de la Presa Teton, Idaho (1976).

• Explosión de Seveso, Italia (1976).

• Reactor nuclear de Three  
Mile Island, Pensilvania (1979).

• Descarga química de  
Bhopal, India (1984).

• Explosión de la plataforma petrolera 
Piper Alpha, Mar del Norte (1988).

• Derrame de petróleo del Exxon 
Valdez, Alaska (1989).

• Explosión de alcantarillado de 
Guadalajara, México (1992).

• Incendio en el túnel del Mont Blanc, 
Italia (1999).

• Hundimiento de la plataforma 
petrolera P36, Brasil (2001).

• Explosión de la refinería de  
BP Texas City, Texas (2005).

• Incendio en la terminal de  
Buncefield, Reino Unido (2005).

• Emisión de sustancias  
químicas tóxicas en las  
instalaciones de DuPont La Porte, 
Texas (2014).

• Liberación de sulfuro de hidrógeno 
en Odessa, Texas (2019).
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Importantes lecciones aprendidas se 
han derivado de estas investigaciones 
de incidentes, considerados como repre-
sentativos de la seguridad de procesos 
en el ámbito mundial. Sin embargo, el 
procedimiento para la generación de 
la investigación y los retos y obstáculos 
asociados no se han explorado a profun-
didad. Algunas de las principales desvia-
ciones en el proceso investigativo pue-
den llegar a identificarse en los reportes. 
Sin embargo, cada caso merece estu-
diarse de manera individual y en detalle.

Un conjunto de preguntas relevantes 
emerge de estas investigaciones. Entre 
ellas, las siguientes:

• ¿Cuáles han sido los principales retos 
y dificultades afrontadas por el líder 
de la investigación y su equipo de 
trabajo para conducir y generar una 
investigación coherente?

• ¿Cómo fue el manejo y flujo de la 
información durante el proceso de 
investigación?

• ¿Cómo se dio el proceso de 
interacción con los diferentes 
agentes de la investigación? (vale la 
pena recordar que los agentes de la 
investigación están conformados por 
las víctimas, el personal afectado, los 
supervisores directos, la gerencia, los 
contratistas, las comunidades aledañas 
y los proveedores, entre otros).

• ¿Cuántas horas-hombre se 
requirieron para conducir la 
investigación?

• ¿Cuáles fueron los costos asociados 
al proceso de investigación?

• ¿Qué recursos se necesitaron para 
llevar a cabo la investigación y cómo 
se ejecutaron?

• ¿Qué papel han jugado el gobierno 
y las autoridades en el proceso de 
investigación?

Después de realizar revisión literaria y 
documental, se hace evidente que los 
retos y obstáculos a los que el líder y el 
grupo de investigación se enfrentan no 
se han estudiado sistemáticamente. Este 
es un tema que merece estudios adicio-
nales en el futuro y puede ser tema de 
investigación al nivel de posgrado.

Los 10 errores 
más comunes en 
investigación de 
incidentes en seguridad 
de procesos

Diferentes deslices y errores se pue-
den identificar en los reportes de inves-
tigación de incidentes. Según Dennies 
(2009), la mayoría de ellos se pueden 
clasificar en diez principales tópicos:

• Enfocarse y concentrarse 
únicamente en la primera  
y más evidente causa raíz.

• Incompleto o nulo entendimiento  
del problema y del incidente.

• Ignorar algunas causas  
inmediatas y factores causales.

• Ausencia de pruebas y análisis 
técnicos en piezas y componentes.

• No buscar el soporte de expertos.

• Ausencia de retroalimentación.

• Ausencia de un plan.

• Iniciar la investigación  
demasiado tarde.

• Cerrar la investigación  
demasiado temprano.

• No cuidar la evidencia  
en el sitio del incidente.

Los procesos de investigación de 
incidentes implican la necesidad de 
interactuar con diferentes agentes ta-
les como: las personas afectadas, las 
víctimas, los supervisores directos, los 
contratistas, el personal especializado 
en manejo de emergencias, los inves-
tigadores, los operadores, los expertos 
y los entes gubernamentales, entre 
otros. Sin embargo, hay potenciales fa-
llas en el proceso de interacción entre 
las que se observa: la pérdida o modi-
ficación de la información, la ausencia 
de entrevistas, la manipulación de da-
tos o el sesgo que impacta el producto 
final de la investigación.

Frases que se deben 
evitar cuando se  
realizan investigaciones 
de incidentes 

Las siguientes frases fueron identi-
ficadas como potenciales fuentes de 
malentendidos y fallas en el proceso 
de análisis e interpretación de la infor-
mación. Se recomienda evitar su uso 
para facilitar el proceso de investigación 
(Dennies, 2009):

• “Realice un análisis de 5 minutos…”

• “Es obvio que la única causa es…”

• “Deme su mejor opinión…”

Ambiente laboral seguro
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• “Arréglelo sin investigación...” o 
“Repárelo sin investigación”.

• “Ignore la evidencia, eso no es 
importante…”

• “No tenemos tiempo para conducir 
la investigación…”

• “Ignore el problema, no ocurrirá de 
nuevo”

• “¿Quién fue el culpable?”

• “Fue una pequeña falla, no es 
necesario investigarla”

Preguntas relevantes 
para formular durante el 
proceso de investigación 
de incidentes 

Con el propósito de evitar el uso de 
frases que puedan conllevar a malen-
tendidos, desinformación y/o sesgo en 
el proceso investigativo, es recomen-
dable formular preguntas que promue-
van dirección, coherencia, neutralidad, 
exactitud y entendimiento. Ejemplos 
de las preguntas que se podrían for-
mular para facilitar el proceso de inves-
tigación son:

• ¿Los factores humanos fueron 
considerados en el análisis? 
(Rothblum et al., 2002)

En el contexto de esta pregunta Brid-
ges & Thomas (2018) proponen 10 fac-
tores humanos a tenerse en cuenta:

• ¿Se realizaron análisis de riesgo de 
procesos en actividades críticas tales 
como arranque de equipos, paradas 
de mantenimiento, operaciones 
anormales y emergencias?

• ¿Todo el personal involucrado en 
las tareas y actividades ha sido 
informado y ha logrado identificar 
y entender los peligros y los riesgos 
asociados? (Gadd et al., 2004).

• ¿Todos los potenciales riesgos fueron 
considerados?

• ¿Qué se puede aprender de otros 
incidentes similares y de otros 
procesos de investigación? (Chen et 
al., 2015).

Factores que promueven 
el error humano

Las siguientes actividades y procesos 
se han identificado como posibles fuen-
tes de errores humanos, así que deben 
considerarse durante la identificación 
de la causa raíz (Bridges & Thomas, 
2018), (Bakar, 2017):

• Diseño de procesos.

• Ingeniería de procesos.

• Especificación de componentes.

• Recepción e instalación  
de equipos y componentes.

• Comisionamiento de instalaciones. 
“Comisionamiento” se refiere a la 
etapa final en la ejecución de un 
proyecto; es el primer paso en el que 
se realizan pruebas operativas de 
los equipos antes de que el proceso 
entre en pleno funcionamiento.

• Procesos operativos.

• Mantenimiento e inspección.

• Paradas de proceso.

• Manejo y flujo de materiales, 
personal e información en las 
facilidades de producción.

Algunas brechas en los sistemas de 
gestión de seguridad podrían influen-
ciar y promover el error humano de 
forma directa o indirecta (Vinodku-
mar & Bhasi, 2011). Si se formulan las 
preguntas correctas, se facilitará la 

 – Tiempo disponible para respuesta 
o tiempo de reacción por parte de 
operadores y trabajadores de línea.

 – Factores estresantes.

 – Complejidad de la tarea.

 – Experiencia y entrenamiento.

 – Procedimientos.

 – Interfase humano-máquina.

 – Ajustes en el trabajo.

 – Supervisión del proceso de los trabajos.

 – Ambiente de trabajo.

 – Comunicación.

• ¿El diseño de las herramientas, 
equipos de trabajo y  
proceso contribuyen o  
promueven el error humano?

• ¿Los equipos, herramientas 
y procesos fueron usados 
correctamente?

• ¿Los equipos, herramientas y 
procesos fueron sobrecargados por 
fuera de los parámetros normales de 
operación?

Ambiente laboral seguro
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identificación de estos factores y una 
adecuada investigación de incidentes 
(Nwankwo et al., 2020).

Recomendaciones

Si una empresa decide implementar 
un sistema de investigación y análisis 
de incidentes, debe tener en cuenta las 
siguientes recomendaciones durante 
todo el proceso:

• Cuando se materializa un accidente de 
seguridad industrial en una determi-
nada empresa y no se realiza todo un 
proceso de investigación y análisis de 
incidentes se dejan de tener lecciones 
aprendidas que puedan contribuir a la 
mejora de los siguientes aspectos al 
interior de la organización:

mantenimientos y reorganización 
(Barajas, 2014). Por tal motivo, la in-
vestigación y el análisis sistematiza-
do de incidentes y cuasi accidentes 
puede brindar a las empresas una 
base de conocimiento para evitar di-
chas pérdidas en el futuro. 

• En otras ocasiones, las empresas, 
por querer llegar a sus metas pro-
ductivas o al querer superarlas, sa-
can del contexto operacional a sus 
equipos y a su personal, obligando 
a operar a la planta por fuera de pa-
rámetros de funcionamiento están-
dar lo que, a corto y mediano plazo, 
se traduce en costosos accidentes 
industriales.

• Finalmente, una identificación siste-
mática y ordenada de los factores 
que más influyen en la ocurrencia de 
incidentes en una empresa o indus-
tria en particular ayudará a ahorrar 
sus costos por pérdidas que, como ya 
se mencionó, pueden llegar a ser has-
ta de un 50 % de sus ganancias anua-
les e, inclusive, más (Barajas, 2014).

• Las técnicas disponibles de análisis 
de la causa raíz abarcan desde pla-
neamientos relativamente simples, 
no estructurados, basados en la 
experiencia y en la formulación de 
preguntas, hasta métodos más ela-
borados de evaluación formal, como 
el árbol de descuidos y riesgos ad-
ministrativos (ADRA), Diagramas de 
Espina de Pescado, Técnicas de Aná-
lisis de Causa Raíz RCA, TAP ROOT®, 
Análisis de Barreras, Árbol Lógico de 
Fallas y Análisis de Cambios.

Conclusiones:

• La investigación de incidentes es un 
proceso complejo, especialmente 
en eventos asociados con seguri-
dad de procesos. Una investigación 
de incidentes implica la interacción 
de personas (operadores, supervi-
sores, víctimas, familiares, comu-
nidades, expertos, aseguradores, 
entre otros), organizaciones, comu-
nicación, cultura y gerencia. Este 
proceso interactivo no ha sido ex-
plorado a profundidad y la interrela-
ción entre estos elementos no se ha 

 – Establecer y entender los objetivos de 
la investigación.

 – Tener un claro entendimiento de la falla 
o del incidente.

 – Identificar y entender, objetiva y 
claramente, todas las posibles causas 
raíz.

 – Evaluar objetivamente la probabilidad 
de ocurrencia de cada causa raíz.

 – Converger hacia la causa raíz más 
probable.

 – Identificar, objetiva y claramente, todas 
las posibles acciones correctivas.

 – Evaluar cada acción correctiva.

 – Seleccionar las acciones correctivas 
óptimas.

 – Evaluar la efectividad y la eficiencia de 
las acciones correctivas óptimas.

 – Mejora en procedimientos productivos, 
operativos y de mantenimiento.

 – Mejoras en instalaciones: equipo 
y maquinaria utilizada, aspectos 
ergonómicos para los trabajadores y 
mejoras en herramientas.

 – Mejoras en la distribución de la planta 
física.

 – Mejoramiento en la estructura 
organizacional.

 – Mejoras en procesos y metodologías 
de capacitación y entrenamiento.

 – Cambios en políticas organizacionales 
y diagnóstico de la cultura empresarial.

• Un accidente industrial grave puede 
consumir más del 50 % de las ga-
nancias que una empresa promedio 
pueda adquirir en un año de activi-
dad productiva, debido a pagos por 
indemnizaciones, seguros, deman-
das, daños en equipos, reparaciones, 
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entendido plenamente. Este tópico 
puede ser tema de futuras investi-
gaciones y aproximaciones por par-
te de la academia.

• La lista de los diez errores más co-
munes descritos en el presente ar-
tículo puede utilizarse como listado 
de verificación para evitar su ocu-
rrencia durante el proceso de inves-
tigación de incidentes.  

• Es preciso tener en cuenta que las 
investigaciones de incidentes deben 
considerarse como oportunidades 
de continuo aprendizaje. No existe la 
investigación perfecta. 
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E
l Registro Uniforme de Contratistas (RUC®), como parte de su es-
tructura, exige la definición de programas para gestionar los riesgos 
prioritarios, los cuales deben estar alineados con el marco normati-
vo vigente. En ese sentido, se hace necesario establecer una orienta-
ción para las empresas contratistas sobre la relación existente entre 
la Guía RUC® y la implementación de la Resolución 4272 de 2021 
“por la cual se establecen los requisitos mínimos de seguridad para 

el desarrollo de trabajo en alturas”. En este sentido, se identifican 
aspectos relevantes que deberán ser tenidos en cuenta por parte de 
las empresas contratistas que requieran implementar el Programa 
de Prevención y Protección contra Caídas de Alturas, para lo cual se 
sugiere tener en cuenta los siguientes aspectos:

Dora Y. 
Cárdenas G.      
Auditora  
RUC®️ (CCS)
Ingeniera Industrial 

/ Especialista en 

Seguridad y Salud 

en el Trabajo e 

Higiene Industrial 

/ Auditora líder 

para Sistemas 

Integrados ISO 

9001:2015, ISO 

45001:2018 e 

ISO 14001:2015 

/ Auditora para 

Tareas de Alto 

Riesgo (TAR) y 

BCMS bajo ISO 

23301:2019 e ISO 

31000:2018

Aspectos relevantes en 
la implementación 

de la Resolución 
4272 de 2021 en 

referencia a la guía RUC®

Miembros afiliados
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1. En el liderazgo y compromiso gerencial 
definido en la Guía RUC® que incluye la 
política, el control de peligros, la evalua-
ción y valoración de riesgos, así como 
el cumplimiento de los requisitos lega-
les, se debe ver materializado el interés 
frente a la implementación de la Reso-
lución 4272 de 2021 de forma estricta. 
Así las cosas, la gestión del riesgo en 
alturas se basará en la relevancia que 
dé la gerencia a las acciones para su 
control y el bienestar de los trabajadores.  
En la asignación de recursos se deberá 
contemplar el compromiso con el traba-
jador asumiendo el costo de los entre-
namientos y las evaluaciones médicas 
pertinentes para determinar su aptitud 
frente a la tarea. Así mismo, se deberán 
asignar los recursos para el control de 
sistemas de acceso, las medidas colecti-
vas, pasivas, preventivas y de protección 

—como los sistemas de ingeniería y los 
elementos de protección personal— que 
deberán ser suministrados por el em-
pleador, entre otros. 

2. Como parte del requerimiento de la Guía 
RUC®, en el desarrollo y ejecución del Sis-
tema General de Seguridad y Salud en el 
Trabajo y Ambiente (SG-SSTA), se sugiere:   

• Integrar la información correspondiente 
a los procedimientos específicos para las 
tareas críticas en altura a través del con-
trol de documentos y registros; realizar la 
modificación del permiso de trabajo se-
guro en alturas en cuanto a la identifica-
ción del responsable de activar la emer-
gencia, la designación del ayudante de 
seguridad y la verificación del formato 
de análisis de peligros por actividad; 
tener en cuenta los 15 elementos inte-
gradores del Programa de Protección y 

Prevención contra Caídas definidos en el 
artículo 4 de la Resolución 4272 de 2021; 
conservar los registros de las revisiones 
y del mantenimiento que sean practica-
dos a los sistemas o equipos utilizados 
para la realización de trabajos en altura, 
así como las hojas de vida de sistemas 
de acceso, medidas  pasivas y activas; de 
los elementos de protección personal 
contra caídas y de todos aquellos que 
sean requeridos por la resolución.

• Para la asignación de funciones y respon-
sabilidades, así como durante la creación 
de perfiles, se deberá considerar que no 
se requiere la creación de nuevos car-
gos, sino que se sugiere validar, a través 
de los que se hayan estructurado por la 
empresa, que se incluyan efectivamente 
los aspectos definidos en la Resolución 
4272 de 2021 en el artículo 6. 

Tabla 1.  Roles y responsabilidades en el Programa de 
 Prevención y Protección contra Caídas (Resolución 4272 de 2021)

Fuente: Resolución 4272 de 2021

• Diseñar, administrar y asegurar el 
programa de prevención y protección 
contra caídas, conforme con la 
definición establecida para ello.

• Calcular resistencia de materiales, diseñar, 
analizar, evaluar, autorizar puntos de anclaje 
y/o estructuras para protección contra caídas.

• Las demás definidas en la presente resolución.

• Identificar peligros en el sitio en  
donde se realiza trabajo en alturas.

• Aplicar medidas correctivas inmediatas  
para controlar los riesgos. asociados  
a dichos peligros.

• Las demás definidas en la presente resolución.

• Profesional, especialista o magíster en SST

• Licencia vigente en seguridad y salud en el trabajo.

• Curso de nivel coordinador de trabajo en alturas.

• Curso de 50 horas en SST y/o 20 horas.

• El perfil requerido se encuentra 
establecido conforme la Ley 400 de 1997.

• Curso de nivel coordinador de trabajo en alturas.

• Curso de 50 horas en SST y/o 20 horas.

Rol Perfil requeridoResponsabilidad

Administrador del 
programa de prevención 

y protección contra caídas 
de altura, de acuerdo con 
el rol que cumple dentro 

de la empresa

Persona calificada

• Realizar las actividades de trabajo en alturas 
encomendadas por el empleador y/o 
contratante, cumpliendo las medidas definidas 
en la presente resolución.

• Las demás definidas en la presente resolución.

• Son los encargados de hacer cumplir que se 
mantengan las condiciones de seguridad en 
el sitio de trabajo para controlar las áreas de 
riesgo de caída de objetos o personas.

• Las demás definidas en la presente resolución.

• Capacitación en el nivel trabajador 
autorizado y con reentrenamiento 
vigente cuando aplique, de acuerdo con 
lo establecido en la presente resolución.

• El perfil requerido se encuentra establecido 
conforme la Ley 400 de 1997.

Trabajador autorizado

Ayudante de seguridad 
de acuerdo con el rol 

que cumple dentro de 
la empresa

Coordinador de 
trabajo en alturas

Miembros afiliados
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Tabla 2.  Capacitación y entrenamiento de acuerdo con los roles (Resolución 4272 de 2021)

Fuente: Resolución 4272 de 2021

Personas que tomen decisiones administrativas en relación con la aplicación 
de esta resolución en empresas en las que se haya identificado como 
prioritario el riesgo de caída por trabajo en alturas.

Personal encargado de controlar los riesgos en los lugares 
de trabajo donde se realiza trabajo en alturas.

Trabajadores que realizan trabajo en alturas y aprendices de las instituciones 
de capacitación y educación para el trabajo y el SENA, quienes deben ser 
formados y entrenados por la misma institución cuando cursen programas 
cuya práctica implique riesgo de caída en alturas.

Encargado de entrenar jefes de área para trabajos en alturas, trabajadores  
autorizados, coordinadores de trabajo en alturas y entrenadores de trabajo en alturas.

Mínimo 8 horas

Mínimo 80 horas

Mínimo 32 horas

Mínimo 130 horas

Rol DuraciónPersonal objeto

Jefes de área para 
trabajos en alturas

Coordinador de 
trabajo en alturas

Trabajador  
autorizado

Entrenador en  
trabajo en alturas

• Se establece la creación de un administrador del programa 
de prevención y protección contra caídas de altura, además 
del coordinador de trabajo en alturas.

• Para el programa de capacitación y entrenamiento se sugiere 
incluir las siguientes especificaciones definidas por la Resolu-
ción 4272 de 2021, artículo 10, y verificar su cumplimiento:

• Se debe tener en cuenta que los certi-
ficados de capacitación que hayan sido 
expedidos antes de la creación de la re-
solución, para cualquiera de los niveles, 
mantendrán su vigencia y validez. 

• Un trabajador con certificado de nivel 
avanzado podrá seguir desempeñando 
sus funciones de trabajador autorizado 
hasta el cumplimiento de los términos 
y requisitos de la resolución para que 
deba ser reentrenado.

• Es importante tener en cuenta  que la 
intensidad horaria definida por la Re-
solución 4272 de 2021 se empezará a 
aplicar seis (6) meses después de su 
expedición.

• En las actividades de inducción y rein-
ducción se deberán incluir los aspectos 
definidos por la resolución como es el 
reentrenamiento (que no constituye 
otro nivel de formación). Este se realizará 
cuando un nuevo trabajador se vincule 
a la empresa o proyecto; cuando cam-
bien las condiciones técnicas, tecnológi-
cas o laborales del trabajador o cuando 
se genere un cambio al interior de la em-
presa. Tal reentrenamiento solo podrá 
ser impartido a un trabajador certificado 
como trabajador autorizado, habiendo 
laborado dentro de la misma empresa, 
sin haber cambiado de actividad en los 
últimos 18 meses.

• Como parte de la reinducción, previo al 
inicio de la nueva actividad, se capacitará 
al trabajador con un oferente autorizado 
por el Ministerio del Trabajo de forma 
presencial, con una duración mínima de 
ocho horas. De estas, el 20 % será dedi-
cación teórica y el 80 % restante, prác-
tica. Igualmente, incluirá las modificacio-
nes que se realicen en el SG-SST de la 
empresa y el Programa de Prevención 
y Protección contra Caídas. Además, 
podrá ser impartido por el empleador 
en sus instalaciones con los equipos y 
elementos que el trabajador va a utilizar 
durante la labor.

3. Para la gestión y administración de los 
riesgos definida a través de la Guía RUC® 
se sugiere tener presentes los siguientes 
aspectos descritos por la resolución: 

• Establecer AROS (Análisis de Riesgo por 
Oficio), ATS (Análisis de Trabajo Seguro) o 
cualquier otra metodología para acom-
pañar el permiso de trabajo facilitando 
la identificación de peligros, la valoración 
de riesgos y la definición de controles en 
el sitio donde se desarrolle la actividad.

• Definir procedimientos seguros para cada 
una de las tareas que se vayan a desarro-
llar y que tengan exposición en alturas.

• A través del procedimiento de la ges-
tión del cambio y sus registros, incluir 
las modificaciones pertinentes que se 

relacionen con la implementación de la 
Resolución 4272 de 2021.

• En la gestión de proveedores y contratis-
tas se recomienda hacer la verificación 
del cumplimiento de criterios estable-
cidos para quienes imparten la capaci-
tación los cuales están definidos en el 
artículo 29, capítulos VI, VII, VIII y en el ar-
tículo 64 de la Resolución 4272 de 2021. 
Así mismo, se verificarán las responsabi-
lidades definidas bajo los artículos 15, 61 
y 67 además del cumplimiento de los 
demás lineamientos definidos por la re-
solución para los contratistas que pres-
ten servicios de actividades en alturas o 
que en el desarrollo de sus actividades 
se identifique su exposición al riesgo de 
caída de alturas.

• En la identificación de los programas de 
gestión de riesgos críticos establecidos 
en la Guía RUC® se incluirá el Progra-
ma de Prevención y Protección contra 
Caídas verificando que este contenga 
los quince elementos mínimos para su 
estructura establecidos en el artículo 4, 
identificando los lineamientos del Decre-
to Único Reglamentario 1072 de 2015 
bajo la alineación de indicadores de ges-
tión específicos y la definición del admi-
nistrador para el programa.

• En el desarrollo del programa de man-
tenimiento preventivo requerido por 
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de seguridad para el desarrollo de trabajo en alturas”.

la Guía RUC® se recomienda hacer la 
inclusión de los sistemas y equipos de 
acceso para trabajo seguro en alturas, 
teniendo en cuenta que se deberá 
guardar trazabilidad de la ejecución 
de los mantenimientos realizados, veri-
ficando que sea realizado de acuerdo 
con las especificaciones del fabricante. 
Los mantenimientos que se realicen en 
los sistemas y equipos de acceso en 
alturas deben quedar registrados en la 
hoja de vida y ser ejecutados por una 
persona avalada por el fabricante o por 
una persona calificada. Para los cen-
tros de capacitación y entrenamiento 
que actúen como proveedores de este 
servicio se verificará que tengan estruc-
turado un programa de inspección y 
mantenimiento de la infraestructura 
que será utilizada para tal fin y la valida-
ción del cumplimiento de los lineamien-
tos de la Resolución 4272 de 2021. 

• El empleador deberá suministrar los 
elementos de protección personal 
validando que estos cumplan con las 
especificaciones técnicas y que se in-
cluyan los requerimientos definidos 
por la resolución 4272 de 2021 y la 
Guía RUC®.  

• En el desarrollo de planes de emer-
gencia es importante documentar los 
procedimientos de rescate en alturas 
relacionados con las actividades que 
se ejecutan y la respectiva práctica pe-
riódica de estos para identificar aspec-
tos de fortalecimiento.

4. En la evaluación y monitoreo requeri-
dos por la Guía RUC® se deberán tener 
en cuenta los siguientes aspectos:

• Como parte del procedimiento para 
investigación de accidentes de trabajo 
se recomienda incluir la intervención 
de la ARL en caso de presentarse un 
accidente relacionado con trabajo en 
alturas cuya consecuencia sea grave 
para el trabajador. También se sugie-

re determinar la responsabilidad que 
tendrá la ARL en caso de que, durante 
la investigación, se detecte el incum-
plimiento en el programa de capaci-
tación y entrenamiento realizado por 
parte del proveedor de capacitación 
ya que esta deberá hacer el debido 
reporte a la Dirección de Movilidad y 
Formación para el Trabajo (DMFT) y 
a la Dirección Territorial del Ministerio 
del Trabajo.

• En el desarrollo del programa de ins-
pecciones requerido por la Guía RUC® 
se deberá hacer la inclusión de los 
sistemas de acceso para trabajo en 
alturas. También se deberá verificar 
que los equipos y sistemas usados en 
prevención y protección contra caídas 
sean inspeccionados por lo menos 
una vez al año o con la periodicidad 
indicada por el fabricante; así mismo, 
incluir las inspecciones pre-uso por 
parte del trabajador.

• En el procedimiento de identifica-
ción, acceso y seguimiento a los re-
quisitos legales y de otra índole en 
SSTA aplicables a la organización y 
definidos por la Guía RUC® es nece-
sario tener en cuenta la inclusión de 
las obligaciones y planes de acción 
para la Resolución 4272 de 2021 de 
modo que se logren prevenir incum-
plimientos. Del mismo modo, en la 
gestión de la comunicación, la parti-
cipación y la consulta, se deberá dar 
a conocer los requisitos definidos 
por la resolución a trabajadores pro-
pios y contratistas.

• Es preciso aclarar que esta orientación 
tiene un carácter exclusivamente infor-
mativo y deberá ser fortalecida por la 
empresa contratista en los lineamien-
tos definidos por la Resolución 4272 
de 2021 teniendo en cuenta las tareas 
que se relacionen con la exposición a 
trabajos en alturas.   
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55 Congreso de  
Seguridad, Salud y Ambiente: 

la cita anual de la SSTA congregó más de 
1200 directivos y líderes prevencionistas

Por: 

Gerencia de 
Comunicaciones 

/ Consejo 
Colombiano de 
Seguridad CCS

D
el 29 de junio al 1 
de julio de 2022 
se llevó a cabo 
en Bogotá el 
Congreso más 
importante de 
Latinoamérica 
en Seguridad, 
Salud y Ambien-
te (SSTA), lide-

rado por el Consejo Colombiano de 
Seguridad (CCS). El espacio técnico 
contó con cerca de 1000 personas en 
modalidad presencial y 300 conecta-
das de manera virtual. 

Las jornadas académicas fueron posi-
bles gracias al respaldo de la Organiza-
ción Internacional del Trabajo (OIT), la Fe-
deración de Aseguradores Colombianos 
(Fasecolda) y la Oficina de las Naciones 
Unidas para la Reducción del Riesgo de 
Desastres. Así mismo, contaron con el 

auspicio de Axa Colpatria, Seguros Bolí-
var, Colmena Seguros, Equidad ARL, Po-
sitiva Compañía de Seguros, SURA, Beli-
sario S.A.S., CEPSA, GeoPark, Cormancol, 
Prevsis, Cerrejón, Soluciones Industriales 
R&R, Zona Segura, Ignem Tecnologías, 
Cerromatoso Minería Responsable, 
e-Coordina y Yeey.

La agenda académica estuvo com-
puesta por más de 60 conferencias 
entre las que se contaron paneles de 
actualidad, seminarios, master class y 
charlas especializadas las cuales se ba-
saron en una rigurosa selección de te-
mas que responden a las nuevas pers-
pectivas y corrientes mundiales, desde 
la experticia de conferencistas naciona-
les e internacionales. 

España, Ecuador y Argentina fue-
ron los países invitados, a través de los 
siguientes expertos:
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Nahuel Arenas García 
(UNRDD)
Jefe Adjunto para las Américas de la Oficina de las 
Naciones Unidas para la Reducción del Riesgo de 
Desastres (UNDRR).

César DPoll Fernández   
Especialista en toxicología médica,  
laboral, industrial y materiales peligrosos
Docente de maestría en seguridad industrial  
y salud ocupacional. Certificación RigPass IADC, 
plataformas inland/ offshore. Técnico nivel III 
en respuesta a emergencias con materiales 
peligrosos. Exjefe de servicios de toxicología media 
en hospital universitario de Maracaibo, Venezuela.

Juan Manuel Gutiérrez  
(Conducta Segura Integral -CSI)
Perito judicial en ergonomía y psicosociología: 
AEPSAL (Asociación de Especialistas en 
Prevención y Salud Laboral). Evaluador del 
Modelo de Excelencia E.F.Q.M.: Universitat Oberta 
de Catalunya, Sistemas de Calidad Total. Gestor 
en Project Management: Universitat Politécnica 
de Catalunya. Especialidad de ergonomía y 
psicosociología: Escuela Internacional de Alta 
Dirección. Autor de los libros ‘Ergonomía y 
Psicosociología en la empresa’ y ‘Safety I  
y Safety II: dos perspectivas convergentes en 
Seguridad y Salud’.

Ana Cañas García    
(EUDE)
Consultora de Talento Digital y docente en 
programas EUDE Business School. Licenciada 
en Derecho con Diplomatura en Relaciones 
Laborales. Certificada de Aptitud Pedagógica del 
Instituto de Ciencias de la Educación.

Gabriel César Jiménez    
(Universidad de Córdoba, España)
MBA en dirección de empresas. Compliance 
Officer. Auditor líder: ISO 45001. Técnico Superior 
en Prevención de Riesgos Laborales. Diplomado 
en relaciones laborales por la Universidad 
Complutense de Madrid. Premio Prevencionar 
2020 en las categorías de mejor proyecto 
divulgativo y mejor proyecto innovador.
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Tras la ceremonia de instalación, el 
evento dio inicio con la charla inaugu-
ral ‘Actívate: ¿cuál es el ‘extra’ del ordi-

nario para ser ‘extraordinario’?’, a cargo 
de Nicolás Mejía, empresario y docente 
universitario, quien realizó una emotiva 
exposición sobre las oportunidades y 
actitudes que cada ser humano tiene 
para prosperar y ser feliz. 

Durante la primera jornada, la pro-
gramación estuvo orientada a abordar 
conferencias en  manejo de crisis y con-
tinuidad de negocio; cómo identificar 
la madurez en seguridad y salud en el 
trabajo; bioética y riesgos; gamificación, 
storytelling e inteligencia artificial en la 
evaluación de riesgos psicosociales; er-
gonomía, pensamiento crítico y toma 
de decisiones; economía circular; segu-
ridad vial;  gestión del riesgo químico; 
análisis de Safety I vs. Safety II; com-

pliance aplicado a la SST; talento en la 
empresa 4.0: impacto de la transforma-
ción digital, entre otros. 

Asimismo, se realizaron dos master 
class de liderazgo que contaron con la 
asistencia de Álvaro Carrillo, presidente 
de Seguros Bolívar y de Juan Aurelio 
Moncada, presidente de Vecol S.A. Es-
tos directivos compartieron claves para 
un liderazgo efectivo, desde su trayec-
toria y experticia. 

Durante la segunda fecha se realizó 
el Panel de Legislación, un espacio que 
congregó a tres abogados de amplia 
trayectoria, quienes discutieron alrede-
dor de ‘La debida diligencia en proce-

sos de tercerización... Una mirada desde 

lo laboral, penal y ambiental’. Contó con 
la asistencia de Belisario Velásquez Pini-
lla, presidente de la compañía Belisario 
Velásquez S.A.S; Marlon Díaz, abogado 
litigante de Díaz & Díaz Group, con én-
fasis en derecho penal a nivel nacional 
e internacional; y Germán Plazas, de Pla-
zas & Cía., experto en asuntos laborales 
y de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Del mismo modo, durante la jornada la 
agenda abordó conferencias en SST para 
la sostenibilidad; salud mental; seguridad 
vial; riesgo eléctrico; GAP-Análisis como 
herramienta clave para la implementa-
ción y mejora de un sistema de gestión 
de seguridad de procesos; trabajo híbri-

do: buenas prácticas para integrarlo a 
la gestión de riesgos; sostenibilidad en 
la cadena de suministros; toxicología 
ocupacional; inteligencia empresarial y 
análisis de big data aplicada a la preven-
ción de riesgos; Ley 2371 de 2021 para 
la restauración de ecosistemas; higiene 
del sueño; NFPA: herramienta clave para 
responder a incidentes MATPEL/ADM, 
integraciones hápticas en la realidad vir-
tual, entre otros.

El cierre del Congreso estuvo trans-
versalizado por el desarrollo de una 
master class de liderazgo, a cargo del 
Dr. Juan Diego Mejía, presidente de 
Esenttia y dos paneles de actualidad: 
un primer espacio con presidentes de 
las ARL, en el que se sostuvo una con-
versación con Juan Guillermo Zuloaga, 
director de capital humano de AXA 
Colpatria; Paola Daza, directora ejecu-
tiva de la ARL de Seguros Bolívar; Iván 
Zuluaga, gerente general de ARL SURA; 
y Rafael Herrera, vicepresidente de Col-
mena Seguros. Fue moderado por Mi-
guel Gómez, presidente de Fasecolda y 
Adriana Solano, presidenta ejecutiva del 
CCS. En este espacio se exploraron los 
retos y desafíos para la transformación 
del Sistema General de Riesgos Labora-
les en Colombia. 

Por su parte, el segundo panel se cen-
tró en ‘La sostenibilidad como estrate-

gia de continuidad de negocio’, con el 
fin de abordar el papel de la SST para 
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crear empresas sostenibles, mediante el 
intercambio de experiencias sobre cómo 
se han adoptado políticas y desarrolla-
do acciones que han transformado la 
estrategia organizacional, considerando 
la sostenibilidad no solo como un com-
promiso, sino como parte fundamental 

En su edición 36, la Feria de la Seguri-
dad Integral reunió a más de 60 empresas 
que fueron parte de la muestra técnico- 
comercial, en la que se presentaron más de 
90 categorías de producto y cerca de 40 
charlas empresariales a través de las cuales 
las compañías tuvieron la oportunidad de 
presentar las características y usos de sus 
productos y servicios. Se destacaron las in-
novaciones y novedades para diferentes ele-
mentos de protección personal. 

Feria de la 
Seguridad 
Integral

1. Brasil fue el país invitado, a través de Animaseg – Brazilian Safety. La inauguración 
del pabellón del país vecino se realizó con la participación de la embajada brasilera.

2. El Consejo Colombiano de Seguridad otorgó a la delegación de Brasil un galardón en reconocimiento a sus más de cinco años de trabajo 
articulado, oportunidades de trabajo conjunto que se han gestado entre las dos organizaciones desde 2015. Recibió Cintia Da Silva, representante de Animaseg.

2. 1. 

de la estrategia. En este escenario se contó 
con la participación de Mauricio López, vi-
cepresidente de Andesco y director de Pac-
to Global; Silvana Habib, vicepresidenta de 
Operaciones y Sostenibilidad de la Asocia-
ción Colombiana del Petróleo (ACP); y Juan 
Diego Mejía, presidente de Esenttia.

Escanea este código y revive los 

mejores momentos del 55 Congreso 
de Seguridad, Salud y Ambiente
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Como parte de este espacio, se realizó 
una trivia de conocimientos que otorgó 
una serie de premios a los participantes 
que mejor puntaje obtuvieran. 

Estos fueron los ganadores

• Computador portátil otorgado por el CCS: Juan 
Camilo Omaña, de Electrificadora de Santander.

• Dos diplomados académicos del CCS. Ganadores: 
Diana Carolina Bilardi de Hosman y María Lucía 
Mejía de Bellstar. 

• Cormancol, Cortes y Manufacturas de Colombia 

S.A.S. hizo entrega de un kit de EPP a María 
Fernanda Alfonso, de Pavimentos de Colombia.

• Prevsis patrocinó la entrega de audífonos 

inalámbricos. Paula Casas y Laura Daniela 
Espinosa fueron las galardonadas.

• Kits de Animaseg: entregados a Carolina Sastoque, 
de Inerco, y a Leonardo Esteban Corredor, de 
Productividad Empresarial.

• Zona Segura otorgó un curso de certificación 

‘Coach en gestión de riesgos y oportunidades’ 
en modalidad virtual, a Martha Liliana Pinzón, de 
Servigea S.A.S. 

• ISOTools entregó una tablet. Ganadora: Xiomara 
Montaño, de Compañía de Droguistas. 

• Colmena Seguros patrocinó la entrega de  

audífonos Bose; el ganador fue Freddy Alexander  
Díaz Herrera de Covolco.

Escanea este código y revive  

los mejores momentos de la  
36 Feria de la Seguridad Industrial
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