Calificacion de pérdida de capacidad laboral: privacidad vs derecho de defensa

El articulo 2.2.5.1.2. del Decreto 1072 de 2015 (Mintrabajo; 2015) establece cuales son las
partes interesadas en el dictamen de pérdida de capacidad laboral, incluyendo dentro de ellas
al empleador. Esto implica que a los empleadores se les deba notificar el dictamen de acuerdo
con el articulo 2.2.5.1.39 del mismo decreto, pero alli debe generarse una inquietud
importante, pues dentro del dictamen se encuentra el sustento de la decisiontomada y enella
datos clinicos del trabajador que no necesariamente conocia la empresa al momento en que
ocurrieron.

Esto puede llevar a que la empresa conozca resimenes de la historia clinicade un trabajador,
donde se evidencie por ejemplo su proceso de rehabilitacion ante las entidades de seguridad
social, los tiempos de incapacidades, resultados de exadmenes de ayudas diagnosticas,
descubrimientos de enfermedades comunes que coexisten con un evento laboral o se han
visto agravadas por el mismo, entre otras cosas. Puede llegarse hasta el caso de tener
resimenes de una historia clinica de psiquiatria donde el trabajador manifieste persecucion
por parte de la empresa, depresion severa, ideacion suicida, entre otras, y todo ello se
incorpore al dictamen de pérdida de capacidad laboral como parte de su sustento, y asi sea
notificado al empleador.

Esta conducta puede verse como invasiva de la privacidad de un trabajador que no hubiese
consentido que su empleador conociera no sélo sus diagnésticos, sino el desarrollo de los
tratamientos que ha debido llevara cabo y las secuelas que le han dejado. Es necesario tener
en cuenta que los datos de salud son considerados sensibles por la Ley 1581 de 2012
(Congreso de la Republica; 2012), y en esa medida, su entrega a terceros que no estén
autorizados se puede considerar abusiva y poco coherente. El riesgo juridico para una
empresa que acceda a informacion sin permiso del trabajador es muy grande, pero durante el
tramite de calificacion parece que esto se permite, aungque la norma no es expresa en indicar
que no se necesita autorizacion del trabajador para que todos los interesados conozcan estos
datos.

Por otro lado, se tiene la vision desde el debido procesoy el derecho de defensa del empleador
como parte interesada, pues si se esta realizando la calificacion de una enfermedad de origen
laboral, se le esta generando una situacion que puede afectar su siniestralidad ante la ARL,
sus indicadores, e incluso llevarlo a consecuencias juridicas por procesos de responsabilidad
civil donde deba pagar indemnizaciones de cuenta de ese evento laboral. Por tal motivo,
podria argumentar la empresa que esta en su derecho de conocer no sélo el resultado de la
calificacion de PCL, sino también los argumentos que tuvo el equipo calificador de la Junta
para llegar a las conclusiones, pues solo asi podria generar controversia real y veraz sobre
ese resultado.

¢Como podriala empresa defenderse frente a la declaratoria de una enfermedad como laboral
si no tiene acceso al expediente completo, a los analisis efectuados por la Junta, a las
evidencias clinicas que llevaron a esa conclusion? Debe la empresa poder conocer todos estos
datos para asi poder elaborar una defensa adecuada en ejercicio de su derecho de defensa y
actuando conforme con el debido proceso.



Es alli donde surge un conflicto grande entre la privacidad del trabajador y el derecho de
defensa del empleador, donde la norma no da soluciones claras para determinar a favor de
cual derecho resolverse. Si bien se indica que debe notificarse al empleador, no se menciona
que no sea necesaria la autorizacion del trabajador para acceder a esta informacion, por lo
que las Juntas o incluso las entidades de seguridad que califican en primera oportunidad
podrian negarse a enviar la documentacion completa y solo notificar resultados. Incluso
algunas argumentan de esta forma indicando que, si lanorma no los habilita para entregar la
informacion sin autorizacion, sélo pueden entregar resultados.

Asi es como se presenta una situacion muy compleja para las empresas, especialmente
cuando el trabajador ha ocultado informacion sobre su proceso de atencion, no ha reportado
a las debidas instancias sobre situaciones que pueden afectar su rendimiento, y después
intenta conseguir una estabilidad laboral por un evento que considera laboral. Si la empresa
no tiene informacion para desmeritar el origen laboral, no tendra como presentar una defensa
eficiente y por tanto el resultado muy posiblemente no sea justo paraella.

La normatividad debe actuar en este conflicto y definirse a favor del derecho de defensa de
la empresa, ya que no se esta discutiendo una situacion ajena a ella, pues al menos en la
determinacidn de origen de una patologia puede verse gravemente afectado el empleador con
la calificacion laboral de un evento, pues entrara a responder ante las instancias de la ARL,
Ministerio del Trabajo, y en procesos judiciales que presente el trabajador para reclamar pago
de indemnizaciones. Por ello, se le deberia permitir ejercer adecuada y verazmente su derecho
de defensa, pues de ocultarle informacion importante, aunque sea de historia clinica del
trabajador, se le estaria vulnerando su debido proceso.

Sélo en los casos donde no se trate de un tramite de determinacidn de origen, sino que se esté
calificando la PCL de una patologia comun, se podria argumentar que el empleador no tiene
que conocer el fondo de lamisma, pues no seranecesario que se defienda frente al porcentaje,
solo que conozca qué tan grave es la afectacion biopsicosocial del trabajador para que tome
las medidas de adecuacion de puesto de trabajo que sean necesarias, es decir, solo tendria
que conocer el resultado pero no seria necesario que conozca el trasfondo del proceso, ni la
informacion clinica que no quisiera el trabajador que se divulgara.

Esta es una de las situaciones que deberiaresolver la normatividad para evitar que se sigan
presentando discusiones frente al conflicto entre privacidad del trabajador y derecho de
defensa del empleador.
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