TRIBUNAL SUPERIOR
DISTRITO JUDICIAL DE CUNDINAMARCA
SALA LABORAL

Magistrado: JAVIER ANTONIO FERNANDEZ SIERRA
Proceso Ordinario

Radicacion No.  25899-31-05-001-2018-00466-01
Demandante: JUAN CARLOS NUNEZ DELGADO
Demandados: BRINSA S.A.

En Bogota D.C. a los 26 DIAS DEL MES DE MARZO DE 2021, |la Sala de decision
Laboral que integramos MARTHA RUTH OSPINA GAITAN, EDUIN DE LA ROSA
QUESSEP, y quien la preside como ponente JAVIER ANTONIO FERNANDEZ SIERRA,
procedemos a proferir la presente sentencia escrita de conformidad con lo
preceptuado en el articulo 15 del Decreto Legislativo 806 del 4 de junio de 2020
expedido por el Gobierno Nacional. Se decide el recurso de apelacion interpuesto
por la parte demandante contra la sentencia proferida el 6 de noviembre de 2020,

por el Juzgado Laboral del Circuito de Zipaquira.

SENTENCIA

l. ANTECEDENTES

JUAN CARLOS NUNEZ DELGADO demando a BRINSA S.A., para que previo el tramite
del proceso ordinario laboral de primera instancia se declare que entre las partes
existio contrato de trabajo entre el 1 de febrero de 2012 hasta el 28 de diciembre
de 2017, que el demandante denuncié acoso laboral de que fue victima el dia 15
de agosto de 2017 por parte del compariero de trabajo WILLINGTON RODRIGUEZ,
que es ineficaz el despido de que fue objeto. En consecuencia, solicita se condene
alademandada a reintegrarlo al cargo que desempefiaba al momento del despido
0 a uno de igual o superior categoria, el pago de los salarios y prestaciones
dejados de percibir desde el dia en que se hizo efectivo el retiro hasta que sea
reintegrado, teniendo en cuenta los aumentos legales y/o convencionales, ultra'y

extra petita, y costas. De manera subsidiaria solicita el pago de la indemnizacion



por despido sin justa causa, la indemnizacion moratoria, indexacién, ultra y extra

petita, y costas del proceso.

Como fundamento de las peticiones expuso que suscribié contrato de trabajo a
término indefinido con la sociedad demandada y empez6 a laborar el 1 de febrero
de 2012; que desempefio las labores en las instalaciones de la demandada
ubicadas en el Km 6 via Cajica — Zipaquira. Que durante la prestacion de servicios
se vio en la penosa necesidad de presentar queja de acoso laboral en contra
WILLINGTON RODRIGUEZ, compafiero de trabajo que se desempefiaba como auxiliar
de documentacién. La queja fue presentada el 15 de agosto de 2017, poniendo
en conocimiento de la empresa el ambiente hostili que generaba
injustificadamente el compafiero de trabajo denunciado, quien tenia conductas de
provocacion y burla que se encuentran descritas en la queja, que se vio obligado
a instalar minicamara en el escritorio de trabajo con la finalidad de tener evidencia
de los malos tratos recibidos por el compafiero de trabajo y para que la empresa
tomara decisiones al respecto y cesaran los actos de acoso laboral. Que al
momento de radicar la queja la empresa no tenia constituido el comité de
convivencia laboral, el cual fue creado el 14 de septiembre de 2017 y lo cité con
el fin de escuchar su version sobre la queja presentada; sin embargo, la
representante del empleador encargada de indagar sobre el acoso desvi¢ toda la
atencion y se dedico a investigar sobre la manera como se habian obtenido las
evidencias. Segun acta No. 2 del 27 de noviembre de 2017 el Comité de
Convivencia Laboral de la empresa concluyo que existia conflicto entre los dos
trabajadores, les sugiri6 realizar compromiso con el fin de velar por el adecuado
clima laboral y tener comportamiento respetuoso y resolvié que los medios de
prueba presentados se remitieran al area de seguridad fisica, para determinar
hasta donde se vulneraron los procedimientos y politicas de la compafiia, de igual
manera sugirio remitir al area de gestion humana para que se revisaran posibles
incumplimientos en las obligaciones laborales de ambos trabajadores; que esta
demostrado con la conclusidn del comité de convivencia que existid acoso laboral
y que el comité solo podia haber presentado un informe del proceso y las

actuaciones, pero no haber entregado o divulgado las evidencias que alleg6 para



demostrar los hechos de la queja, violando la garantia de confidencialidad que
debe existir en un proceso de acoso laboral. Con la informacion recaudada en el
comité de convivencia laboral, la empresa dio apertura a un proceso disciplinario
en su contra, sin haberlo notificado de las decisiones y sugerencias por parte del
comité, que la empresa pese a estar demostrado el acoso laboral del que fue
victima no tomo las medidas para evitarlo o mitigarlo y por el contrario en un acto
de deslealtad dio por terminado el contrato de trabajo de manera ilegal sin justa
causa el dia 28 de diciembre de 2017, invocando como justas causas el grave
incumplimiento a las politicas y procedimientos de seguridad y proteccion de datos
personales; agrega que las afirmaciones de la carta de despido no son ciertas,
pues jamas se puso en riesgo la seguridad de la empresa, nunca desconocio las
obligaciones con relacion al manejo de informacion confidencial y que los videos
se presentaron unica y exclusivamente para demostrar los actos de hostigamiento
del que habia sido victima, que la empresa demandada desconocié el mandato
legal contenido en el articulo 11 de la Ley 1010 de 2016 por lo tanto el despido es
ineficaz, pues le fue terminado el contrato de trabajo 30 dias después de haberse

demostrado el acoso laboral.

La demanda fue presentada el 11 de mayo de 2018 (fl. 123), y admitida el 14 de
marzo de 2019 (fl. 141), notificado el auto admisorio a la demandada, ésta
presentd escrito de contestacion en el cual acepto los hechos relacionados con la
relacion laboral y negd los restantes. Se opuso a las pretensiones con fundamento
en que la queja de acoso laboral presentada fue tramitada por el comité de
convivencia laboral y el despido de que fue objeto el demandante obedecid a una
justa causa con ocasion a los graves incumplimientos del demandante a las
obligaciones y de la vulneracion de los procedimientos y reglamento interno de
trabajo. Propuso las excepciones de inexistencia de las obligaciones reclamadas,
inexistencia del fuero derivado de la queja de acoso laboral presentada por el
demandante, abuso del derecho, compensacidn, prescripcidn, caducidad en los

asuntos derivados de acoso laboral, buena fe y la genérica (fls. 165 — 202)

Il. SENTENCIA DEL JUZGADO



El Juzgado Laboral del Circuito de Zipaquira, mediante sentencia de 6 de
noviembre de 2020, absolvi6 a la demandada de todas las peticiones formuladas

por el actor. (audio y fls. 352 — 354).

ll. RECURSO DE APELACION

La apoderada del demandante interpuso recurso de apelacion contra la sentencia

de primera instancia y para sustentarlo afirmé:

“Me permito interponer recurso de apelacion en contra totalmente de su fallo, de todas las decisiones contempladas en su
fallo como quiera que el despacho acaba de hacer una apreciacién probatoria de unos elementos inexistentes en el
proceso, 0 Sea se acaba de despachar esta sentencia favorablemente a la empresa haciendo una interpretacion de
elementos probatorios no allegados al proceso inexistentes en el proceso, no sé por qué razén y con absoluto respeto lo
digo usted concluye doctora que efectivamente en primer lugar, efectivamente que segin su manifestacién se haya
probado la causal que invoca la empresa para la terminacion del contrato cosa que no es cierta, no es cierta y a las pruebas
me remito, dice la terminacion del contrato doctora que el trabajador supuestamente incurrié en graves violaciones a las
politicas del procedimiento de seguridad y proteccion de datos personales de la compafiia, esto encomillado, lo anterior
en consideracion en que pudo determinar que sin tener autorizacion instalé una camara, doctora no esta la camara, aqui
no hay ninguna camara instalada, aqui no se allego ni fotos de que efectivamente la camara estuviera instalada, pero peor
aqui no hay grabaciones de ninguna naturaleza, o sea que no podemos saber cual es el video y que se ve en el video y
que se supone que son las imagenes del video y por qué llegar a la conclusion de que efectivamente como usted lo sefiala
hay prueba de las grabaciones, donde esta la prueba de las grabaciones, donde esta la prueba de las grabaciones sefioria,
no existe la prueba de las grabaciones, no es cierto porque no hay videos y no hay videos porque tal cual como el
representante legal lo admitiera estan en su poder y no estan en poder del juzgado, de dénde se concluye que
efectivamente se viol6 la confidencialidad, de quién, de quién, de Pepe, de Juan de Jacinto, de José a quién se le atropelld
personalmente siendo trabajador de la empresa a quién a nadie eso no es cierto, no existe la prueba en este despacho y
la prueba no puede ser refiriéndonos a unas imagenes de video, de decir, s que yo vi, no dénde esta la prueba para que
el despacho hubiese tenido la apreciacion directa de elemento probatorio y llegar a la conclusion a la que llega este
despacho diciendo que efectivamente se viold las politicas de procedimientos de seguridad y proteccion de datos
implementados, donde doctora, en qué parte de este despacho encontré en el expediente ese manual, escrito, esa cartilla
esos folios que dicen ser la politica de procedimientos de sequridad y proteccion de datos implementado por la empresa,
en dénde doctora, en donde esta eso, como la empresa, cuales son las prohibiciones que tiene ese manual para decir que
efectivamente mi prohijado incurrié en el desconocimiento de una norma que aqui no esta determinada, que aqui no esta,
aqui no dice el reglamento por ninguna parte si nos refiriéramos en gracia de discusion al reglamento de trabajo, que
efectivamente mi prohijado dejé de hacerle cumplimiento de la obligacion plasmada en la politica de procedimientos de
sequridad y proteccion de datos que implemento la empresa, en dénde esta, no eso no esta, usted hace un fallo y hace
una deduccion, respetuosamente lo digo, con una prueba que no existe en el proceso. no existe en el proceso las
filmaciones, a quién filmaron, qué fue lo que se filmé, no, y ademas una cosa, la empresa se queja de que con esas
filmaciones se puso en peligro supuestamente la confidencialidad de la empresa, no, es que la confidencialidad que se
filmé de la empresa y que aparece allegada a este proceso por la parte demandada habla es de y encomillo, de no
comunicar a terceros salvo autorizacion expresa, informaciones que sean de naturaleza reservada cuya divulgacion pueda
ocasionar perjuicios a la empresa, que no es denunciar delitos comunes, donde esta eso, eso es la confidencialidad a la
que se refieren y la confidencialidad a la que se refiere es no divulgar a terceros como bien lo admitié el representante
legal de la empresa las grabaciones que dice tener o los videos que dice se levantaron con esa camara que dice se instalo,
porque es que aqui no esta comprobado ni siquiera que existiera la camara y segundo, ni siquiera que la cdmara funcionara
y ni siquiera que el video tomado por esa camara esté en poder suyo para llegar a la conclusién de que efectivamente la
empresa tenia la razon en dar por terminado el contrato de trabajo, no, no tiene la razén en dar por terminado el contrato
de trabajo porque no hay cdmara no hay la queja aqui presentada de un trabajador se haya sentido agredido por la
violacién de sus datos personales o por la filmacion de su persona, no existen documentos, titulos procedimientos,
procesos que se supone debian estar en esa filmacion y que fueron divulgados, no existe de ninguna manera la falta que
se pretende endilgarle y que endilga la empresa para terminar el contrato de trabajo, no, la empresa se le dice que hay un
acoso laboral y se le dice que hay una persona alli que esta haciendo y se le pone de presente es que al trabajador no se
le puede asaltar en su buena fe, se le puso de presente al trabajador, primero en el reglamento, que todo lo que usted
dijera alrededor de una queja de acoso laboral iba a ser confidencialidad, no tenia por qué salir eso ni del comité de
convivencia ni de la persona primera que recibié la queja como era la persona de talento humano, de recursos humanos,
0 sea, eso no tenia por qué salir de la esfera de dominio de unos estamentos creados por la empresa para tratar las
politicas de acoso laboral y eso esté en el proceso, efectivamente no allega la empresa ningin manual dénde esté la
calificacion previa de falta grave que se supone hallé y que se supone usted hall6 doctora para decir que esa era una falta
grave y que por eso se tenia que despedir al trabajador, donde esta esa prueba, donde esta la existencia de esas politicas,



donde esta la calificacion previa como una falta gravisima para dar por terminado el contrato del trabajador por las
supuestas violaciones a las politicas de sequridad de la empresa, en dénde esta esa prueba, esa prueba no existe, existe
en el proceso el reglamento interno de trabajo que mas bien establece como es el manejo de las quejas de acoso laboral
que le deberia haber dado la empresa a la queja que puso el trabajador y contrario a toda su reglamentacion de trabajo
que tiene para los trabajadores y que estan supuestamente, los que conocieron de la queja laboral, actuaron totalmente
en contravia a sus propias politicas, ahi si esta demostrado doctora que efectivamente el procedimiento o el proceso
aplicado mas bien a la queja de acoso laboral si viold todas las politicas internas de la empresa y esta probado en el
proceso que asi fue, tal como esta en el reglamento interno de la empresa y tal como aparece en los folios del expediente,
de otra manera como no se sabe qué imagenes hay ahi, no se sabe a quién se supone que afectd, eso no es cierto, no se
sabe a quién afecto, dijo el representante legal en su interrogatorio de parte que no hay queja de ningun trabajador que se
haya sentido violentado y como no se trata en el tema de esta demanda de que haya violentado a un trabajador compariero
de trabajo sino que se supone que violé unas politicas empresariales, en donde estan las politicas empresariales que viold
entonces de manera pues sefioria no puede usted separar tampoco el tema que dio origen a esa terminacion del contrato
sin justa causa como es el que el trabajador se haya quejado de unas agresiones que venia sufriendo por parte de un
compariero de trabajo, si bien es cierto eso usted en esa parte tiene la razon, aqui no estamos diciendo si se hubo o no
hubo el acoso laboral, lo que se esta manifestando es que efectivamente existié una queja, y tal como aparece resefiado
en el expediente de la contestacion de la demanda, efectivamente la empresa acepta que hubo una queja de acoso laboral
y acepta también que ella conocid de las supuestas grabaciones y las supuestas filmaciones y las que nunca hemos podido
ver, precisamente porque en su transparencia y buena fe en que actué el trabajador va y le dice a su empleador que esta
siendo hostigado que esta siendo acosado, que tiene una incomodidad en su trabajo, que esta siendo agredido, y la
empresa sencillamente en una violacién de sus propias politicas toma la queja y la devuelve en contra del trabajador y de
agradecimiento le termina el contrato de trabajo, porque es que esa es la forma legal en que se termind para la empresa
el contrato de trabajo, aplicando toda la ilegalidad y el desconocimiento de sus propias normas, entonces sefioria yo
interpongo el recurso total en contra de esta sentencia que usted acaba de proferir porque usted eché mano efectivamente
exactamente de las pruebas que no estan y resulta que las filmaciones a las que se ha hecho alusién y a las que
supuestamente violan la privacidad de unos entes que no aparecieron en queja por ninguna parte o de unas personas mas
bien que no aparecieron en queja en ninguna parte, no existe en el proceso, no esta el manual de politicas o como le haya
querido llamar la empresa, la cartilla de politicas de seguridad y privacidad de datos, no existe, pero tampoco existe aqui
una situacion si en gracia de discusién aceptaramos que la confidencialidad fue afectada, no existe ninguna afectacion y
el mismo representante legal decia acé no hay afectacién, entonces no hay afectacion no existe un tercero que se haya
manifestado de alguna manera en este, una prueba en este proceso diciendo que un tercero conocio de lo que sucedi6 a
la intimidad al interior de la empresa con las grabaciones y como no sabemos que hay en las grabaciones pues entonces
no sabemos silo que dice el representante legal de que se filmé a fulano y a sutano y silos ingenieros estaban preocupados
como lo sefiald el representante legal y por qué no se le puso la queja a la empresa diciendo el sefior Nufiez me grabd y
por qué no se le dio a la sefiora Juez o a este despacho teniendo las pruebas en su poder los videos, entonces no es
cierto, no se demostré la causa de terminacion y no hubo una terminacién de contrato con justa causa, hubo una
terminacion del contrato abusando de la buena fe del trabajador que se creyé de las politicas que ahi si aparecen resefiadas
en el reglamento de trabajo y se fue juicioso a poner su queja y se asalto en su buena fe y dijo ah si? usted entonces esta
aqui haciendo entonces este tipo de circunstancias entonces venga, ahora si echémoslo, entonces eché mano de la
confidencialidad mas bien del trabajador, mas bien de la confianza del trabajador, entonces eso sefioria, aqui el que esta
abusando realmente del derecho es clarisimo que fue BRINSA y es clarisimo que al trabajador se asalta y es clarisimo
que al trabajador en vez de tener una proteccion de la ley y de la empresa como debia ser en aplicacion de su propio
reglamento y de la ley, entonces sencillamente se despoja de su trabajo se saca, es mas y después de terminar el contrato
de trabajo es que le dicen ahi si, nosotros tomamos unas decisiones respecto de la queja de acoso laboral que consisten
en esto, no doctora, no existe ninguna forma en el que el trabajador durante la vigencia de su contrato se haya enterado
de decisiones respecto de su queja y no existe la prueba a la que usted hizo alusion nila de que echa mano supuestamente
la empresa para despedir al trabajador, €so no existié y no existe ni la calificacion de eso como una falta ni como una falta
grave y no existe la prueba exactamente de que la camara haya funcionado de que haya hecho capturas de personas,
cosas u objetos o elementos, documentos, procedimientos, procesos que haya puesto en riesgo a la empresa, €so no
existe, porque no existe la filmacion, entonces si no existe la prueba si no existe la falta previamente tipificada y si no existe
una responsabilidad que se le pueda reprochar a mi representado por esa razén que esta sentencia debe ser revocada en
su totalidad y ademas se le debe exonerar de pagar a la empresa unas costas y agencias en derecho que no
resultan justas ademas de haberlo sacado en unas circunstancias de no haber respetado sus derechos laborales, en €sos
términos sefioria yo dejo presentada mis alegatos para la revocatoria de esta sentencia y de ser del caso y de acuerdo
con las ultimas normatividades ampliaré respecto de cuestionar todas las pruebas que se allegaron a este expediente y
las que no se allegaron también que fueron las que sirvieron de sustento para su fallo."

IV.  ALEGATOS DE CONCLUSION

En el término concedido en segunda instancia para alegar, la apoderada del

demandante presento escrito, en el cual manifesto:

“Se cuestiond en la presente demanda la terminacion unilateral del contrato de trabajo del sefior JUAN CARLOS NUNEZ,
a quien se le entrego el pasado 28 de diciembre de 2017. misiva informando que se le daba por terminado su contrato de
trabajo, y las razones puntuales que la parte demandada las expuso asi: (folio 67 del expediente.) Carta de terminacion
del contrato. Aportado por ambas partes f. 67-68 y 238-239 “...incurri6 en graves incumplimientos a las politicas y

”

procedimientos de sequridad y proteccion de datos personales implementadas en la Compafiia.......” ... se pudo determinar



que usted, sin tener autorizacion por parte de BRINSA S.A, instal6 una camara de video al interior de la compafiia. ...sin
contar con el consentimiento de sus compafieros de trabajo, grabo de forma secuencial las actividades laborales y
personales que ellos realizaban ....situacién que constituye una grave violacion a la politica de seguridad y de proteccion
de datos personales (habeas data) de la compafia ....por lo que su actuacion complemente irreqular, constituye un grave
incumplimiento a las obligaciones laborales emanadas del contrato de trabajo por usted suscrito con BRINSA, asi como la
regulacion de datos. Concluye la comunicacion que mi representado al haber incurrido en la inobservancia de lo
preceptuado en la legislacion laboral “..los numerales 2,4 y 6 del literal a del articulo 7 del decreto ley 2351, de 1965, norma
que subrogo el articulo 62 del codigo sustantivo del trabajo, en concordancia con los numerales 1y 5, dela articulo 58 del
a misma codificacion, asi mismo en consonancia con lo establecido. En el reglamento interno de trabajo y demas .....” De
conformidad con las pruebas legal y oporfunamente practicadas en el proceso, se verifica que no se demostro la
demandada la justa causa para dar por terminado el contrato de trabajo al aqui actor. De las pruebas recaudadas, se
evidencia: remitidos al Reglamento Interno de trabajo, (f.46- 48) Queda claro que no existe en la tipificacion previa que
contiene el reglamento de trabajo, una conducta que se ajuste a las descritas como faltas graves y que se haya demostrado
en el proceso, que el actor haya incurrido en una de ellas que justifique con sobradas razones la terminacién del contrato
de trabajo. No se demostro en la accion judicial que mi representado desconociera, o inobservara las directrices trazadas
por le empresa respecto de las “politicas y procedimientos de seguridad y proteccién de datos implementado por la
empresa” puesto que ninguin documento que contenga tales aspectos fue legalmente arrimado al expediente. Como bien
quedo demostrado no se arrimé al expediente ninguna prueba que la sefiora Juez pudiera haber evaluado, respecto del
desconocimiento de las politicas procedimientos de sequridad y proteccién de datos implementados por la empresa; para
que se pudiese concluir que fue desconocidas dichas politicas. No desconocié mi poderdante los preceptos legales
sefialados por la demandada (los numerales 2,4 y 6 del literal a del articulo 7 del decreto ley 2351, de 1965, norma que
subrogo el articulo 62 del cédigo sustantivo del trabajo, en concordancia con los numerales 1y 5,) como quiera que el
actor no incurrié en detrimento de su empleador en conductas violentas ni injuriosas, no incurrié en malos tratos hacia
ninguna persona integrante de la comunidad trabajadora, o algin miembro de familia del empleador. No incurrié en dafio,
0 genero perjuicio de ninguna manera a la empresa, ho puso en riesgo en ningtin momento la seguridad de las personas
0 cosas de BRINSA, no incurrié en ninguna inobservancia plasmada ni en la ley ni en el reglamento interno de trabajo.
Contrario a lo afirmado por la demandada, el trabajador cumpliendo con los preceptos del reglamento respecto de la
plasmado a en el capitulo XV, (£.55 y ss ) confiado en lo alli plasmado presento, un queja de acoso laboral de la que estaba
siendo victima por parte de su compafiero de trabajo el sefior willington rodriguez (£.62-63.). Y contrariando su propio
reglamento la empresa, le traslada la queja de acoso laboral al area de seguridad Fisica de la empresa, desconociendo
sus propios preceptos al respecto (art.60 reglamento interno de trabajo —.54) (f.54-55. “....los hechos, las pruebas, y las
diligencias que se cumplan gozaran del sigilo de la confidencialidad tanto para el trabajador acosado, los testigos como
para las personas encargadas.....”) Acto en el que incurrio la empresa y que plenamente se probd en el proceso. Queja
de acoso laboral. Tal y como queda evidenciado mi prohijado presenta queja de acoso laboral -15 de agosto 2017-,
acogiéndose al debido proceso actuando conforme lo ordena el reglamento interno de trabajo; hecho este que es aceptado
por la demandada en la contestacion de la demanda, (contestacion a los hechos: 6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,17,20, etc).
Que tal como se evidencia de la misma se corrié traslado, de todo lo conocido por el comité de convivencia al “area de
sequridad Fisica de la empresa — el dia 2017/08/28 12.33 p.m mensaje de datos aportado por la demandada folio 292
exp.”, a en contravia de lo preceptuado en el reglamento interno de trabajo (art.60 reglamento interno de trabajo —f.54);
igualmente da cuenta la consumicion el acta de fecha 27 de noviembre de 2017, f66, vuelto que se le dio traslado y se
puso en conocimiento los hechos también a gestion humana con el “ ...fin de iniciar los posibles procesos disciplinarios a
que haya lugar” - folio 66 vuelto Una irreqularidad mas que se evidencia por parte de la empresa al resolver la queja de
acosos laboral y desconocer su propio reglamento. Politica de procesos disciplinarios (f. 59-60 aportado por el acto) Ahora
bien remitidos al procedimiento disciplinario implementado por la empresa y obrante a folios sefialados se evidencia que
los términos alli expuestos no fueron 4 respetados por la empresa, (ello si en gracia de discusién se aceptara que
correspondia apertura un proceso disciplinario en contra del actor); segun lo establecido en el numeral 4, literal *b)”, se
debera dar inicio a la investigacion disciplinaria “15 dias habiles siguientes al reporte que realice el jefe inmediato..” pero
en el caso que nos ocupa la demandada una vez mas olvida dar cumplimiento a sus propias normas, y tal como se
evidencia con la documental adosada y que reposa a folio.250, el trabajador es citado a descargos, mediante misiva
fechada 22 de diciembre de 2017, y recepcionados sus descargos el dia 26 de diciembre , de la misma anualidad. Lo que
evidencia una vez mas la violacion al debido proceso por parte de la empresa puesto que la empresa y su area de Gestion
Humana, la Divisién de proyectos, tuvieron conocimiento a través de la queja y sus pruebas tal como queda evidencia con
la misma queja presentada el dia 15 de agosto de 2017. . Folio62-63vuelto Es claro que la empresa sobre paso sus propios
términos para el proceso disciplinario puesto que cito al trabajador a su diligencia de descargos no 18 dias posteriores al
conocimiento de los hechos sino 89 dias después tal como se evidencia de las pruebas sefialadas. Sumado a lo ya
sefialado como puede observarse del acta de descargos que se adosa folio 73-74, en ninguno de los apartes se le advierte
o0 se le da a conocer al trabajador sus derechos legales y constitucionales, respecto de no declarar contra si mismo.
Instruccion fundamental en estas diligencias. No se le advirtio al trabajador que bien podria haber sido acompafiado de un
defensor de confianza y él lo consideraba pertinente, minimos derechos no respetados por el empleador. Con las preguntas
realizadas al trabajador en la diligencia de descargos, queda claramente plasmado el desconocimiento del debido proceso
plasmado en el reglamento interno de trabajo en su articulo 60 y ss, puesto que toda la informacion y pruebas acufiadas
por el trabajador en su queja de acoso laboral fueron divulgadas, y utilizadas en su contra. Hecho este a todas luces ilegal,
sobre el que de ninguna manera se puede edificar un decision que se imprima legalidad como equivocamente lo hizo la
sefiora JUEZ de primera instancia. Politica de convivencia. F.81-101(aportado por ambas partes) 5 Esta el documento que
informa al trabajador de cual la forma en que se manejaran las quejas de acoso laboral y y una vez mas a folio 82 del
expediente se recalca la comunidad trabajadora el caracter de confidencialidad de la queja. Informacion esta que tal como
se evidencia no resulta cierta, y acogido a estas politicas empresariales actué el aqui actor y resulté asaltado en su buena
fe, puesto que la empresa actué contrario a derecho, y contravia de sus propios preceptos. El contrato de trabajo (aportado
por las dos partes) No incurrio el actor, en ninguna de las justas causas plasmadas en el contrato de trabajo, para provocar
del empleador la terminacion de la relacion laboral con justa causa, y baste para ello referirse puntualmente a la clausula
sexta de dicho acuerdo, y verificados los hechos aqui debatidos junto a la pruebas arrimadas legal y oportunamente al
expediente no se puede concluir de ninguna manera una justa causa para haber dado por terminado el contrato de trabajo
del actor. y se verifica de su lectura. Acuerdo de confidencialidad. (Folio 305 aportado por la demandada). Con relacion al
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acuerdo de confidencialidad, quedo claro que el mismo recae sobre sobre aspectos que pudieran ser conocidos por el
trabajador en el ejercicio de su cargo, y asi claramente los enuncia la prueba citada obrante en el expediente: y en folio
claramente se sefiala. “....El trabajador se obliga de manera expresa a abstenerse durante el contrato de trabajo y con
posterioridad a su terminacion a revelar, suministrar, vender, arrendar, publicar, copiar, reproducir, remover, disponer,
transferir y en general utilizar directa o indirectamente en favor propio o de ofras persona naturales o juridicas, en forma
total o parcial , cualquier que sea su finalidad, la informacion confidencial o propiedad intelectual de la Sociedad Brinsa
S.A. a la cual haya tenido acceso o de la cual tenga conocimiento en desarrollo de su cargo o con ocasion de este ....”
Como se aprecia no se probd por parte de la demandada que en efecto el actor hubiera incumplido el acuerdo de
confidencialidad que en esencia tal como aparece demostrado, la conducta reprochable aqui es que el trabajador divulgue
a terceras personas ajenas a la empleadora la informacion arriba en listada, y que le cause perjuicio a la empresa. Situacion
que no sucedio y asi quedo demostrado. Todos los involucrados en la queja de acoso laboral (que es confidencial segin
la empresa) tal como se evidencia del escrito que reposa a folio 62-63, son personas y situaciones que ocurrieron en la
empresa y en las que le actor no involucro un tercero ni ningn proceso o procedimiento a él encomendé. La divulgacion
de todo lo conocido referente a la queja lo divulgo la misma empresa actuando en contra de sus preceptos reglamentarios.
Informe “CASO W R/UN...” “2017/08-28" £.292-294 Revisado el expediente se corrobora que antes incluso de iniciar los
trémites para el manejo de la queja que acoso laboral, de este escrito se le dio traslado al departamento de seguridad de
la empresa. ANTES que al comité de convivencia laboral; puesto que para el 15 de agosto de 2017 fecha en la cual se
radica la queja de acosos laboral el comité no habia sido conformado; éste solo se conformé segun acta de fecha 14 de
septiembre de 2017, en este mismo dio. Es decir, se conformé el comité casi un mes después de interpuesta la queja.
Pero para el dia 28 de agosto de 2017, ya el area de seguridad de la empresa ya tenia su correspondiente informe, el que
fue firmado por el sefior MIGUEL MUNOZ jefe de seguridad de la demandada. Es decir contrariando el precepto de la
buena fe, y de los postulados del principio de legalidad que hace parte del debido proceso, se tramito una queja de acoso
laboral que primero, sitvi6 para estructural un investigacion de supuesto riesgo de 7 seguridad, pasando por la apertura
tardia y en contravia de los términos de un proceso disciplinario, y finalmente una vez violentado todo los preceptos legales
se atiende la queja de acoso laboral, utilizando esta para justificar una terminacién de contrato al actor a todas luces ilegal.
Las pruebas no existentes en el expediente. La demandada no puso a disposicion del juzgado el supuesto video, que
afirma registro filmaciones del sitio de trabajo del sefior JUAN CARLOS NUNEZ, y que tal como lo afirmara el representante
legal, registro imagines filmicas de algunos empleados y documentos de BRINSA. Y que esta en poder de la demanda.
Tampoco la empresa aporto a esta accion judicial el varias veces mencionado documento que contiene segun su dicho
“las politicas y procedimientos de seguridad y proteccion de datos implementados por la empresa”. Y que esta en poder
de la demandada. No se arrimé a esta accion judicial y asi lo acepto el representante legal de la demandada en su
interrogatorio. Reclamacion alguna que haya presentado un empleado de la compafiia por supuestamente haber sido
filmado sin su consentimiento. Ello en cumplimiento de la ley 1581 DE 2012. No se arrimé a este expediente ningin
elemento de prueba que en efecto demuestre sin lugar a dudas que existié una filmacién del puesto de trabajo del aqui
actor, o de sus compafieros de trabajo. En el area donde se desempefiaba como dibujante. Solicitud respetuosa. De forma
respetuosa le solicito a los Honorables Magistrados del Tribunal Superior, se revoque en su totalidad la sentencia proferida
por la sefiora Juez de Zipaquira; y en su lugar se acceda a las pretensiones de la demanda. Como quiera que
esencialmente, la sefiora juez dio por probado sin estarlo que se desconocieron los preceptos “las politicas y
procedimientos de seguridad y proteccion de datos implementados por la empresa’. Documentos este que nunca se arrimo
al expediente, razén por la cual no era posible de valoracion por parte del Despacho. Igualmente, equivocado es el
pronunciamiento del juzgado respecto a las filmaciones capturadas por la cdmara que supuestamente se puso para
evidencia en imégenes las conductas de acoso laboral del sefior RODRIGUEZ en contra de del sefior NUNEZ, pues,
aunque dicha filmacién estaba en poder de la empresa, ella decidio no arrimar al proceso dicha 8 prueba; entonces mal
puede, la sefiora Juez valorar unas imagenes que nunca estuvieron a disposicion del despacho. Para verificar el dicho de
la empresa. No puede admitirse de ninguna manera que los descargos hechos por el sefior Nifiez en diligencia disciplinaria,
puedan tenerse como prueba legalmente recaudada, puesto que al momento de dicha diligencia la empresa habia, ya
violentado el debido proceso. Al echar mano de los hechos y pruebas confidenciales arrimadas a la querella de acoso
laboral interpuesta por el actor. Como bien se demuestra la carta de terminacion de contrato se edifica sobre un acto ilegal
de la empresa, sobre un proceder que violenta sus propios reglamentos y politicas tal como se demuestro en la accién
judicial; siendo asi las cosas, contrario a la decision judicial que se ataca no se debid revestir de legalidad un acto que a
todas luces y probatoriamente es ilegal, desconocer el principio de legalidad de los actos previos sobre los que se construyé
el despido, deja sin piso legal los supuestos efectos que le reconocié errada y equivocadamente a la terminacion del
contrato la sefiora Juez, sea en este punto necesario traer a colacion el pronunciamiento jurisprudencial relacionado con
que las decisiones de los jueces, en la cual toda decision debe edificarse sobre pruebas legalmente recaudadas y
arrimadas al expediente y que existan al momento de fallo CORTE SUPREMA DE JUSTICIA SALA DE CASACION
LABORAL Magistrado ponente; GERARDO BOTERO ZULUAGA; SL13682-2016; Radicacion n.° 44786 Acta No. 27;
Bogota, D.C., veintisiete (27) de julio de dos mil dieciséis (2016). “...Los jueces estan obligados a proferir su decision
apoyados Unicamente en las pruebas que regular y oporfunamente se han allegado al proceso, de acuerdo con lo previsto
en el articulo 174 del Cadigo de Procedimiento Civil, y a su vez para que una prueba pueda ser apreciada debera conforme
lo ensenia el articulo 183 ibidem. Lo anterior guarda armonia con lo dispuesto en el articulo 60 del Codigo Procesal del
Trabajo y de la Seguridad Social que reza. Asi las cosas, importa destacar que una prueba es inexistente 0 mas bien
inoponible en la medida que no sea debidamente incorporada al proceso, esto es, de manera regular y en tiempo, dado
que no basta con que una de las partes en forma desprevenida o extemporanea la hubiera allegado y que como
consecuencia de ello obre en el expediente, para que el juzgador pueda vélidamente considerarla e impartirle valor
probatorio al momento de proferir la decision de fondo, pues en estos casos se requiere del pronunciamiento previo del
juez de conocimiento en relacion a su aportacion, a efecto de cumplir con los citados principios y por ende La sefiora juez
le da valor probatorio a elementos inexistentes en el proceso, sobre la valoracién que de lo inexistente hizo concluye que
existe justa causa para despedir al actor. Al haber la empresa violentado su propio proceso interno respecto de la forma
en que se le debia dar manejo a la queja y 9 sus pruebas, se evidencia claramente el desconocimiento del debido proceso,
puesto que utilizando los elementos que se pusieron a su Disposicion por el trabajador edifico una justa causa para
despedir el empleado, olvidando que esa actuacion abandond el piso legal que en algin momento tuvieron los documentos
adosados a la queja. Si en gracia de discusion se aceptara que se arrimd prueba para que fuera debidamente valorada.
Pero en este caso la situacién es todavia mas incoherente, puesto que valoro la juez unas pruebas inexistentes. -las
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politicas y procedimientos de seguridad y proteccién de datos implementados por la empresa”. Y la captura supuesta en
imagenes de otras personas comparieros de trabajo. Pero se le olvida al Juez que exactamente no estan en el expediente
dichas pruebas. Tampoco se puede echar mano del reconocimiento que, de sus actos para evidenciar el acoso laboral,
que hizo el actor tanto al Despacho como en su acta de descargos porque las mismas corren igual suerte. Fueron
divulgadas para apalancar una supuesta justa causa para el despido. Sumado a ello no puede el despacho suplir una
prueba auténoma como lo es una filmacion por el dicho o lo afirmado por el representante legal, de las supuestas imagenes
que vio o0 aprecio, de lo que se trata es que el sefior Juez haga la valoracion y llegue a la conviccién como administrador
de justicia de las pruebas puestas a su disposicion. Porque no se trata que la parte haga la valoracion de su material
probatorio. Ahora bien, no habiendo arrimado a esta accion judicial las politicas de seguridad, supuestamente trasgredidas
por la empresa, se dejo sin material probatoria a valora para edificar el fallo que hizo la sefiora Juez. De tal suerte que el
fallo aqui atacado deber ser revocado En este punto de vista se hace necesario traeré a colacién el pronunciamiento
jurisprudencial, respecto del debido proceso que ha sido desconocido por la empresa BRINSA como por la sefiora Juez al
haber fallado sin que existiera pruebas en el proceso. Y las legalmente aportadas no evidenciaron la justa causa para
despedir Sentencia SU159/02 10 “....... En Colombia, se ha dicho que el concepto de debido proceso es sustancial, esto
es, comprende las formalidades y etapas que garantizan la efectividad de los derechos de las personas y las protegen de
la arbitrariedad de las autoridades, tanto en el desarrollo de un proceso judicial o administrativo como, ademas, frente a
cualquier actuacion que implique la afectacion de derechos constitucionales fundamentales......” Finalmente la juez valora
prueba inexistente, y abandona totalmente la valoracion de los elementos probatorios arrimados al expediente y que
realmente concluyen que en efecto fue despedido el trabajador de manera injusta y mientras se tramitaba una queja de
acosos laboral. Por las expuestas razones es que solicito a los honorables magistrados Revocar la Sentencia en su
totalidad y en su lugar acceder a las pretensiones de la demanda. Puesto que no existe sustento legal que demuestre la
justa causa del despido. Ello si se valora las pruebas existentes y arrimadas al expediente.”

Por su parte el apoderado de la demandada presenté escrito de alegatos
solicitando se confirme la decision de primera instancia, peticién que sustent6

afirmando;

“TERMINACION DEL CONTRATO DE TRABAJO DEL SENOR JUAN CARLOS NUNEZ POR RAZON DE LA CONFIGURACION DE UNA JUSTA CAUSA
DEBIDAMENTE COMPROBADA. En el debate probatorio desarrollado en primera instancia, quedé plenamente acreditado
documentalmente y por medio de confesion lograda en el interrogatorio de parte, que el aqui demandante, incurrié en un
evidente incumplimiento de sus obligaciones laborales. Asi las cosas, se acreditd y se confeso por el sefior Juan Carlos
Ndriez, que instalé una camara de video al interior de la compafiia desde el 25 de julio hasta el 10 de agosto de 2017, sin
informar ni contar con la debida autorizacion de BRINSA S.A conducta que incumple de forma evidente las politicas de
proteccion de datos personales y confidencialidad. Asi mismo, obra en el expediente la diligencia de descargos realizada
al sefior Nufiez, en la cual acepta haber instalado la cdmara sin contar con la autorizacién de ningin miembro de la
Compafiia, ni de los demas trabajadores que autorizaran la grabacion, por lo que admite ser consiente que con dicha
conducta incumplié gravemente los deberes y obligaciones como trabajador de BRINSA S.A. Lo expuesto se corrobora
con los acuerdos de proteccion de datos personales y de confidencialidad debidamente firmados por el aqui demandante,
y que obran en el expediente. Asi mismo, se debe sefialar que es el propio sefior Juan Carlos Nufiez quien admite conocer
y firmar los acuerdos de proteccion de datos personales y confidencialidad, resaltando que, debia tener suficientemente
claro el acuerdo de confidencialidad en razén a que por su cargo de dibujante iba a tener acceso a proyectos importantes
de la Compafiia. Adicionalmente, el sefior Juan Carlos Nufiez tenia pleno conocimiento que, el incumplir estas politicas se
convertia en una justa causa de terminacion del contrato de trabajo. Tan es asi que, en el documento titulado "ACUERDO
DE CONFIDENCIALIDAD’, se indic6 en el paragrafo final: “las partes acuerdan expresamente que el incumplimiento de
las disposiciones contenidas en el presente documento constituye falta grave en los términos del numeral 6°, del literal a),
del articulo 7° del Decreto Ley 2352 de 1965, norma que subrogo el articulo 62 del C.S.T, pudiendo iniciar el EMPLEADOR
cualquier tipo de accion legal que considere pertinente”. Al respecto, se debe precisar que la Corte Suprema de Justicia,
en reiterada jurisprudencia ha dispuesto que si las partes califican una conducta como grave, al juez de instancia solo le
compete corroborar que en efecto la conducta que se endilga se haya ejecutado. Un claro ejemplo es la sentencia SL
16298 del 13 de septiembre de 2017, la cual dispuso: “Si la gravedad de algunas conductas ya estaba calificada por las
partes previamente, no estaba el juzgador en capacidad de valorar su gravedad de nuevo para reemplazar el querer de
los contratantes (CSJ SL,27 feb. 2013, rad.40114). En este escenario, le bastaba confrontar los hechos y conductas
atribuidas al trabajador para determinar si se enmarcaban o no en aquellas conductas calificadas como graves por las
partes. "Consideracion reiterada en sentencia SL 5474 del afio 2019: “La violacion de las obligaciones y prohibiciones a
que se refieren los articulos 58 y 60 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, constituye por si misma una falta, pero esa violacién
ha de ser grave para que resulte justa causa de terminacion del contrato. Por otra parte, cualquier falta que se establezca
en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos individuales o reglamentos, implica una violacién de lo
dispuesto en tales actos, que, si se califica en ellos de grave, constituye justa causa para dar por terminado el contrato. En
el primer concepto la gravedad debe ser calificada por el que aplique la norma, en el segundo la calificacién de grave ha
de constar en los actos que consagran la falta”. Los hechos expuestos y aceptados, representan un grave incumplimiento
a las politicas internas de la compafiia, puntualizando en dos aspectos importantes: 1. En cuanto al acuerdo de proteccion
de datos personales: Se incumplié la mencionada disposicion al haber grabado el sefior Nuifiez a los comparieros de trabajo
sin su previa autorizacion, en este sentido la Ley 1581 de 2012, sefiala: “ARTICULO 60. TRATAMIENTO DE DATOS
SENSIBLES. Se prohibe el Tratamiento de datos sensibles, excepto cuando: a) El Titular haya dado su autorizacién
explicita a dicho Tratamiento, salvo en los casos que por ley no sea requerido el otorgamiento de dicha autorizacion; b) El
Tratamiento sea necesario para salvaguardar el interés vital del Titular y este se encuentre fisica o juridicamente
incapacitado. En estos eventos, los representantes legales deberan otorgar su autorizacion; (...) ARTICULO 8o.
DERECHOS DE LOS TITULARES. El Titular de los datos personales tendra los siguientes derechos: a) Conocer, actualizar
y rectificar sus datos personales frente a los Responsables del Tratamiento o Encargados del Tratamiento. Este derecho
se podra ejercer, entre otros frente a datos parciales, inexactos, incompletos, fraccionados, que induzcan a error, 0 aquellos



cuyo Tratamiento esté expresamente prohibido o no haya sido autorizado; b) Solicitar prueba de la autorizacion otorgada
al Responsable del Tratamiento salvo cuando expresamente se exceptlie como requisito para el Tratamiento, de
conformidad con lo previsto en el articulo 10 de la presente ley; ¢) Ser informado por el Responsable del Tratamiento o el
Encargado del Tratamiento, previa solicitud, respecto del uso que le ha dado a sus datos personales. (...)” Adicional a lo
expuesto, y como bien lo analizé la Juez en la parte considerativa de su fallo, el demandante se arrogo una facultad de
iniciar unas grabaciones, que por lo demas, la Corte Constitucional en sentencia T — 233 del afio 2007, indicé: “En esa
medida, las grabaciones de imagen o de voz realizadas en ambitos privados de la persona, con destino a ser publicadas
0 sin ese proposito, constituyen violacion del derecho a la intimidad personal, si las mismas no han sido autorizadas
directamente por el titular del derecho y, ademas, en caso extremo, si no han sido autorizadas expresa y previamente por
autoridad judicial competente. El resultado de la recoleccion de la imagen o la voz sin la debida autorizacion del titular
implica, sin mas, el quebrantamiento de su orbita de privacidad y, por tanto, la vulneracion del derecho a la intimidad del
sujeto. La Sala considera que la grabacion de la reunion que se hizo sin el consentimiento del procesado vulnerd el derecho
a la intimidad de éste en aspectos como el de la reserva de la propia imagen, la reserva de las comunicaciones personales
y la reserva del domicilio —entendido en el sentido amplio pertinente al derecho a la intimidad-. En esas condiciones, la
grabacion no podia presentarse como prueba valida en el proceso y debid ser expulsada.” Ahora bien, el mévil o la finalidad
perseguida por el actor con dichas grabaciones tampoco fue puesto en conocimiento de la Compafiia BRINSA S.A con la
debida antelacion, si no que por el contrario dicha conducta, decidida de forma unanime por el demandante, constituyd
una violacion de la intimidad de las personas grabadas tal y como se indicé en la sentencia precitada y mencionada por la
Juez de Instancia. 2. En cuanto a las politicas de seguridad y confidencialidad de BRINSA S.A: Se incumpli6 la politica de
confidencialidad al haber grabado el sefior Nifiez en la zona de proyectos de la compafiia, documentos que son de
absoluta reserva, aunado al hecho de que, en la mismo lugar se debatian aspectos de tal importancia, como la publicidad
y demas temas relevantes y confidenciales para BRINSA S.A, por lo que, se puso en riesgo la informacion alli registrada
al salir de la esfera de custodia de la Compafiia. Lo expuesto, lleva a concluir sin lugar a dudas que, existio una justa causa
que llevé a la terminacion del contrato de trabajo del aqui demandante el sefior Juan Carlos Nufiez. V. PETICION Teniendo
en cuenta los motivos facticos y juridicos anteriormente expresados, solicito se CONFIRME la sentencia proferida por el
Juzgado Laboral del Circuito de Zipaquira. en el presente proceso y por el contrario que se condene en costas a la parte
demandante.”

IV.  CONSIDERACIONES

De conformidad con la obligacion legal de sustentar el recurso de apelacion, en
armonia con el principio de consonancia previsto en el articulo 66 A del CPTSS, la
Sala procede a resolver el recurso de apelacion interpuesto por el demandante,
teniendo en cuenta los puntos objeto de inconformidad pues carece de
competencia para pronunciarse sobre aspectos diferentes a los planteados en el

momento en que se sustento el recurso.

Asi las cosas, con base en lo expuesto en el momento de sustentar el recurso de
apelacion la controversia en esta instancia resulta de determinar si la parte
demandada demostr6 los motivos invocados para terminar el contrato con justa

causa.

Se advierte que no fue motivo de reparo que el demandante prestd servicios
mediante contrato de trabajo, desde el 1 de febrero de 2012 hasta el 28 de
diciembre de 2017, desempefi6 el cargo de DIBUJANTE y devengo la suma de

$2.146.000, lo que se corrobora con la certificacion laboral expedida por el



empleador, el contrato de trabajo y la liquidacion final de prestaciones sociales
(fls. 69, 70, 240-243 y 277).

Sobre la terminacion del contrato de trabajo, se observa que la Juez de primera
instancia encontrd demostrada la justa causa invocada por el empleador, que fue
la instalacion de una camara de video en el puesto de trabajo del demandante sin
autorizacion de la empresa, lo que constituye una violacion a las politicas y
procedimientos de seguridad y proteccion de datos personal, decision que es
cuestionada por la parte demandante con fundamento en que no esta en el
expediente el manual o escrito de las politicas invocadas por la empresa, tampoco
se demostré la gravedad de la conducta del demandante y que no existio

calificacion previa de la falta grave.

Ahora bien, debe recordarse que cuando se alega el despido sin justa causa y la
consecuente indemnizacion de perjuicios contenida en el articulo 64 del CST, a la
parte demandante le basta demostrar que la terminacién fue por voluntad del
empleador, y, al empleador le corresponde probar que la terminacion tuvo origen
en las justas causas establecidas de manera taxativa en la Ley. Al respecto en
sentencia SL592-2014 la Sala de Casacién Laboral de la Corte Suprema de Justicia

preciso sobre este punto:

“En principio, a cada parte le corresponde demostrar las afirmaciones o las
negaciones que hace como fundamento de sus pretensiones o excepciones. Asi
lo preceptua el articulo 177 del Cddigo de Procedimiento Civil, Por supuesto, hay
normas de derecho que excepcionalmente exoneran a las partes de acreditar
hechos o negaciones, como es el caso de las presunciones y las negaciones
indefinidas, para solo traer dos ejemplos.

En el campo laboral, en forma por demas reiterada, esta Sala de Casacion tiene
adoctrinado que, en materia de despidos, sobre el trabajador gravita la carga de
demostrar que la terminacion del contrato fue a instancia del empleador, y a éste,
Si es que anhela el éxito de su excepcion, le corresponde demostrar que el despido
Se baso en las causas esgrimidas en el documento con el que comunico su
decision...”

En el documento mediante el cual el empleador comunico la decision de terminar

el contrato de trabajo (fls. 67-68 y 2038-239), se relata lo siguiente:

“1. Dentro de la investigacion realizada y de acuerdo al reporte presentado el dia
15 de diciembre de 2017 por la Secretaria del Comité de Convivencia Laboral de
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BRINSA S.A., la Compafiia tuvo conocimiento que Usted, actuando en forma
gravemente indisciplinada e irresponsable, incurrié en graves incumplimientos de
las politicas y procedimientos de sequridad y proteccion de datos personales
implementadas en la Compafiia, lo anterior en consideracion a que se pudo
determinar que Usted, sin tener autorizacion por parte de BRINSA S.A., instalo
una camara de video al interior de la Compafiia, en la oficina del area de
proyectos, y sin contar con el consentimiento de sus comparieros de trabajo, grabd
de forma secuencial las actividades laborales y personales que ellos realizaban, a
partir del dia 25 de julio de 2017 y hasta el 10 de agosto de 2017, situacion que
constituye una grave violacion a la politica de seguridad y de proteccion de datos
personales (Habeas data) de la Compafiia, la cual era de su entero conocimiento,
por lo que su actuacion completamente irreqular, constituye un grave
incumplimiento a las obligaciones laborales emanadas del contrato de trabajo por
Usted suscrito con BRINSA S.A., asi como la regulacion de proteccion de datos
personales. 2. Lo anterior se concluye teniendo en cuenta que era de su pleno
conocimiento la politica de proteccion de datos personales de BRINSA S.A.,
respecto de la cual Usted expresamente declaro y aceptd haber sido informado y
documentado en lo referente al tratamiento de la informacién personal. En este
sentido, Usted tenia pleno conocimiento que en todos los casos, se debe informar
a los titulares de datos personales que se encuentran en una zona de
videovigilancia y obtener autorizacion para el tratamiento de los mismos,
circunstancia que Usted omitio, puesto que de manera oculta grabé a sus
compatrieros de trabajo realizando sus actividades laborales y personales, sin que
existiera autorizacion de las personas grabadas, razon por la cual, claramente se
configura una falta grave al incumplir con las politicas de seguridad y tratamiento
de datos personales que existen en BRINSA S.A. 3. Adicionalmente, su actuacion
irreqular tiene una connotacion de mayor gravedad, si se toma en consideracion
que Usted instal6 la camara de video en la oficina de proyectos de la Compafiia,
lo cual genera el grave riesgo de pérdida o filtracion de esa informacion relevante
a terceros, pudiendo causarle graves perjuicios a BRINSA S.A., y un riesgo a la
seguridad fisica de las instalaciones de la Compairiia, actuacion completamente
irresponsable e irreqular que Usted desarrollo, a pesar de tener pleno
conocimiento que ningun trabajador de la Compafiia puede por iniciativa propia
ingresar camaras e instalarlas para hacer monitoreo y capturas de datos (fotos o
videos) de personas, instalaciones o procesos de la organizacion, sin tener una
autorizacion expresa de BRINSA S.A. En este caso, tal como Usted lo reconocié
nunca tuvo autorizacion de BRINSA S.A. para instalar la camara en la oficina de
proyectos de la compafiia. 4. Asi las cosas, es claro que Usted expuso a BRINSA
S.A. a un grave riesgo de que la informacion que se maneja en el area de
proyectos y que constituye informacioén confidencial y relevante para la Compafiia,
no estuviera sequra y pudiera ser obtenida y filtrada a terceros facilmente, puesto
que tal como Usted lo reconocié el material de video por Usted realizado sin
ninguna autorizacion de BRINSA, ni de sus compafieros de trabajo, no tenia el
aseguramiento adecuado. 5. Las conductas antes descritas, constituyen una falta
grave, derivada del incumplimiento a las directrices y politicas internas de BRINSA
S.A. relacionadas con sequridad y proteccion de datos personales, la cual era de
Su entero conocimiento, por lo que su conducta resulta completamente
reprochable. 6.Por las situaciones altamente gravosas resefiadas en los
numerales anteriores, en estricto cumplimiento de los parametros del proceso
disciplinario que existe en la Compafiia, Usted fue citado a rendir diligencia de
descargos el dia veintiséis (26) de diciembre de 2017, por lo que Se evidencia el
respeto a su derecho de defensa y al debido proceso. En este escenario, es
importante sefialar que en la diligencia de descargos, Usted reconoce y acepta las
irreqularidades antes descritas, donde expresamente confiesa haber instalado una
camara de video sin autorizacion de la Compafiia y haber grabado a sus
compatfieros de trabajo sin contar con su consentimiento, lo que constituye un
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grave incumplimiento a sus obligaciones laborales. 7. Todo lo anterior constituye
una justa causa de terminacion del contrato de trabajo. Los hechos anteriormente
relacionados constituyen justa causa para dar por terminado su contrato de
trabajo. Su conducta irresponsable resulta inaceptable, con lo cual Usted ha
incumplido de manera grave las obligaciones emanadas del contrato laboral que
tiene suscrito con la compariia y Su permanencia es incompatible con las
directrices y politicas de BRINSA S.A. Por todo lo antes expuesto, la Compafiia
ha decidido dar por terminado el contrato de trabajo de manera unilateral y con
justa causa, de conformidad con lo dispuesto en los numerales 2, 4 y 6 del literal
a) del Articulo 7° del Decreto ley 2351 de 1965, norma que subrogo al articulo 62
del Codigo Sustantivo del Trabajo, en concordancia con los numerales 1°y 5° del
Articulo 58 de la misma codificacion, asi mismo en consecuencia con lo
establecido en el reglamento interno de trabajo y demas normativa interna de la
compafiia. En consecuencia BRINSA S.A. procedera a cancelarle la liquidacion
final de acreencias laborales a las que tiene derecho dentro de los ocho (8) dias
habiles siguientes.”

Como puede observarse, se demostro la terminacién unilateral del contrato de
trabajo la que se motivd en los numerales 2, 4, 5y 6 del literal a) del articulo 62
del CST, asi como en el Reglamento Interno de Trabajo, por haber violado la
politica de seguridad de proteccion de datos personales implementados por la
empresa, al haber instalado una camara de video sin la autorizacion del

empleador ni de los comparieros de trabajo.

De acuerdo con lo anterior corresponde a la Sala analizar si la parte demandada
demostré los hechos invocados como justa causa en la comunicacion de
terminacién del contrato de trabajo, para lo cual se tendra en cuenta que los
hechos por los cuales se inicid el tramite disciplinario que culmind en la finalizacion
del contrato, tienen origen en la queja de acoso laboral presentada por el
demandante contra uno de los comparieros de trabajo, en la cual presentd como
medios de prueba las grabaciones de videos que realizd con la camara que instalo
en el puesto de trabajo, sin autorizacion de la empresa ni de los compafieros de
trabajo, situacion que fue puesta en conocimiento del empleador por el Comité de
Convivencia Laboral una vez culminado el tramite de la queja, esto es el dia 27
de noviembre de 2017 (fl. 66), en el cual se sugirio que las evidencias presentadas
en el caso se remitieran al area de seguridad fisica para determinar la posible
vulneracion de los procedimientos y politicas de la compafia para ambos
trabajadores y se revisaran las camaras internas para probar posibles conflictos

entre los trabajadores implicados. Ademas, que se remitiera a gestion humana el
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caso, con el fin de revisar incumplimientos en las obligaciones laborales de ambos
trabajadores e iniciar las investigaciones disciplinarias que hubiera lugar (fl. 66).
Fue asi como el dia 15 de diciembre de 2017, la secretaria del comité de
convivencia puso en conocimiento de la gerente de gestion humana la situacion

advertida en el tramite de la queja presentada por el demandante (fl. 283).

El 22 de diciembre de 2017, el trabajador fue citado a descargos para el 26 de
diciembre, informandole en la comunicacion que en ésta se indagaria sobre
posibles irregularidades e incumplimientos laborales asociados con el
relacionamiento con los compafieros de trabajo (fl. 79). A la diligencia acudié el
demandante con dos miembros de la organizacion sindical SINTRABRINSA y acepto
que esta obligado a cumplir con las politicas y procedimientos internos de la
empresa, que firmé el documento de conocimiento y la obligatoriedad de
cumplimiento de la politica de proteccion de datos personales (Habeas data), que
instal6 camara en la oficina del area de proyectos con el fin de grabar las
actuaciones personales que realizaba WILLINGTON RODRIGUEZ JIMENEZ, que no
obtuvo autorizacion previa del empleador ni de los compafieros de trabajo, que
instal6 la camara con el fin de tener elementos de prueba suficientes para
demostrar el presunto acoso laboral, que firm6 el documento en el cual se
establecio el conocimiento de la regulacion de la proteccion de datos personales,
sin embargo consider6 que dicha actuacion no vulnero las politicas de seguridad
y de proteccion de datos personales, pues no filmé secretos industriales de la
compafiia, que no existe autorizacion escrita de la empresa para tomar fotos o
videos dentro de la empresa y de personas, que si bien es consciente de que
grabar las actividades en un area como la de proyectos sin tener el aseguramiento
del material grabado genera riesgo de pérdida o filtracion de esa informacién a
terceros puede causarle graves perjuicios a la empresa, en el sitio donde ubicd la
camara no aparecen documentos, ni las pantallas de los equipos donde se vea la
informacion del area. Finalmente acepto6 ser consciente de que haber instalado la
camara de video en la oficina de proyectos sin la autorizacion de la empresa,
constituye incumplimiento de las obligaciones y deberes como trabajador (fls. 73
—T74).
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En el interrogatorio de parte absuelto por el demandante, acept6é que conoce la
politica de proteccion de datos de la empresa, la que consistia en que no podia
filtrar, grabar, copiar, ni exponer ante terceros informacion sensible a la actividad
misma de la empresa. Admitid que instalé la camara, pero que esta solo
funcionaba si estaba conectada a un computador por lo que la instald al equipo
asignado a su puesto de trabajo, que ésta solo grababa los escritorios de los
puestos de trabajo del compariero que ejercia los actos de acoso y el suyo, que
la finalidad de haber puesto la camara fue demostrar los actos hostiles del
compafiero de trabajo, que nunca filtrd la informacion, que la camara fue instalada
antes de presentar la queja y que no obtuvo autorizacion de la empresa ni de los

comparieros de trabajo.

Se practicé interrogatorio de parte al representante legal de la demandada, en el

cual relatd como razones del despido las siguientes: “El sefior Juan Carlos Nurez fue

desvinculado de la compafiia como consecuencia de una terminacion del contrato de trabajo con justa
causa estructurada por haber incumplido de forma grave las politicas y procedimientos de seguridad
de la compafiia, asi como haber violado los compromisos asociados con proteccion de datos
personales y habeas data de los que él tenia pleno conocimiento. Como se estructura esta violacion
a las politicas y procedimientos de la compafiia ? Porque el sefior Juan Carlos Nufiez en el afio 2017
sin tener autorizacion de la compafiia y sin informar a las personas que estaban en la oficina del area
de ingenieria y proyectos, instala una cdmara de video y empieza a grabar todo lo que pasa dentro
de esa oficina, es claro sefiora Juez y asi lo conocia el demandante ampliamente que estaba prohibido
instalar este tipo de artefactos esa camara de video en cualquier parte de las instalaciones de BRINSA
Si, por queé, porque las Unicas camaras autorizadas son las de un circuito cerrado de television de la
compafiia y todos los trabajadores tienen conocimiento de eso, entonces existe un primer
incumplimiento al instalar en esa oficina, en esa area una camara de video sin autorizacion de la
compafiia, un segundo incumplimiento no haber informado ni a la empresa ni a sus compafieros de

trabajo que estaban en esa area sobre esa instalacion de esa camara de video y tercero fue poner en

grave riesgo la sequridad de la informacion y la documentacion de la empresa”. Agregé que el
puesto de trabajo del demandante estaba ubicado en el area de ingenieria y
proyectos, donde desempefiaba actividades como dibujante y a su alrededor
estaban otros comparieros de trabajo que generaban actividades, informacion y
documentacion asociada con los proyectos importantes de la empresa. Es
importante agregar que en la diligencia de interrogatorio no se obtuvo confesion

del representante legal de la demandada en los términos del articulo 191 del CcGP,
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por lo que lo narrado se tomara como declaracion de parte y sera valorada de

acuerdo con las reglas generales de la apreciacion de los medios de prueba.

La demandada llamé como testigo a LUISA FERNANDA MURCIA, quien es trabajadora
de la empresa en el area de compensacion y beneficios, relaté que el contrato de
trabajo del demandante fue terminado por incumplimiento a las politicas de
confidencialidad de la informacidn, porque instalé camaras sin suministrarle
informacion a la compafiia, ademas lo hizo en un sitio donde se tratan temas
confidenciales, como proyectos de ingenieria y la compafiia no tenia informacion de

esa situacion. Que la politica de seguridad “consiste en que en las instalaciones de Ia

organizacion no se autoriza el manejo de datos personales sin la autorizacion de los trabajadores,
tampoco grabaciones, ni fotografias y asi mismo dentro de los contratos tenemos también firmado un

acuerdo de confidencialidad y también firmamos un documento de habeas data, sobre el manejo y

uso de datos personales.” Agrego que en la empresa no se encuentra autorizado el
registro filmico en los puntos de trabajo en el area de ingenieria y proyectos por
parte de los trabajadores de la compafiia y que constituye falta grave grabar sin

previa autorizacion.

Se allegd ACUERDO DE CONFIDENCIALIDAD de fecha 14 de octubre de 2016 en el

cual el demandante en la clausula primera se comprometio a “abstenerse durante el

contrato de trabajo y con posterioridad a su terminacion a revelar, suministrar, vender, arrendar,
publicar, copiar, reproducir, remover, disponer, transferir y en general utilizar directa o indirectamente
en favor propio o de otras personas naturales o juridicas, en forma total o parcial, cualquiera que sea
su finalidad, la informacion confidencial o propiedad intelectual de La Sociedad BRINSA S.A., a la cual

haya tenido acceso o de la cual tenga conocimiento en desarrollo de su cargo o con ocasion de este,

salvo que medie autorizacion previa, expresa y escrita del titular de la informacion para el efecto.” EN
el paragrafo segundo del acuerdo se aclard que la informacion y documentos del

empleador del caracter confidencial son: ‘informes estadisticos, manuales de funciones y

procedimientos, contratos, informacion de productos, la informacion contenida en las bases de datos de
la Compafiia, asi como cualquier otro documento o informacion que resulte sensible y relevante para el
adecuado giro de los negocios del EMPLEADOR...” (fl. 305).

También se allegd el documento denominado “AUTORIZACION PARA EL MANEJO DE
DATOS PERSONALES DE ACUERDOA LO ESTABLECIDO EN LA LEY 1581 DE 2012 Y EL DECRETO
1377 DE 2013’, por medio del cual el actor autoriz6 al empleador a tratar, recolectar,
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almacenar, usar, publicar y suprimir los datos personales para fines laborales, de
salud ocupacional y seguridad industrial, asi como judiciales y administrativos y

situaciones que tuvieran estricta relacion con la calidad de trabajador.

Si bien estos documentos se relacionan con la proteccidn de datos de la compaiiia,
en el primero de ellos se establece la prohibicion de divulgar informacion
confidencial y de propiedad intelectual de la empresay el segundo de ellos se refiere
a la autorizacion que otorga el trabajador para el manejo de sus datos personales
por parte del empleador de acuerdo con la Ley 1581 de 2012. Por lo tanto, se
observa que estos documentos no contienen la prohibicion expresa a los
trabajadores de instalar camaras, realizar grabaciones o captar imagenes sin

autorizacion de la empresa.

Cabe destacar que al proceso no se alleg6 el documento que contiene las POLITICAS
Y PROCEDIMIENTOS DE SEGURIDAD Y TRATAMIENTO DE DATOS PERSONALES que segun el

empleador incumplié el demandante.

De otra parte, se observa que en el REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO, en €l articulo
94 se establecieron las faltas graves, dentro de las cuales se encuentra en el
numeral 12 “la revelacion de secretos y datos reservados de la empresa’, que también se
encuentra contenida en el contrato de trabajo (fls. 277 — 279), pero no se consagré
de manera particular la instalacion de camaras o grabacion de videos dentro de la
empresa (fls. 25 -53), y en la CONVENCION COLECTIVA DE TRABAJO no se incluyé

disposicion alguna sobre faltas graves (fls. 105 - 111).

La accionada allegd como medio de prueba con la subsanacion de la contestacion
a la demanda la “copia del informe de seguridad realizado por parte de BRINSA S.A. contenido en
ocho (8) folios y un CD” y que reposan en el expediente virtual en la carpeta
denominada “05 Prueba (videos)’, dentro de la cual se encuentran los videos que
fueron grabados por la camara instalada por el trabajador demandante, en los
mismos se observa que siempre se enfoco el puesto de trabajo de una persona que

no se encuentra identificada en el informe, movimientos, ademas del transito de
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otras personas que deben ser trabajadores de la empresa, sin embargo, en estos
no se advierte la exposicion de documentos o proyectos de la empresa, maxime si

se tiene en cuenta que estas grabaciones no cuentan con sonido.

Al analizar los medios de prueba anteriormente relacionados en conjunto y
atendiendo la libre formacion del convencimiento y la sana critica (Art. 61 del
CPTSS), la Sala puede concluir que el demandante por decision propia instalo
camara de video en el puesto de trabajo con el fin de grabar al compariero de
trabajo WILLINGTON RODRIGUEZ JIMENEZ y de esta manera demostrar los actos de
acoso laboral que consideraba que aquél ejercia, capté imagenes del puesto de
trabajo de un compariero y que ademas hizo las grabaciones sin la autorizacién
de los empleador y de los comparieros de trabajo; sin embargo tal actuacion para
la Sala por si misma no se tipifica como falta grave, pues de una parte debe
tenerse en cuenta el contexto dentro del cual se realiz, como es la circunstancia
0 Unico propdsito de demostrar el posible acoso laboral por parte de un
compafiero de trabajo, pero no para divulgar a informacién confidencial o de
propiedad intelectual de la empresa, ademas que los datos obtenidos los puso en
conocimiento de la misma empresa y no de terceros. Notese como en los videos
que fueron captados con la camara no aparecen registros de documentos, de
informacion confidencial o de propiedad intelectual de la empresa en los términos
del acuerdo de confidencialidad que suscribi6 el demandante o de la prohibicion
de revelacion de secretos y datos reservados de la empresa que contiene el
reglamento interno de trabajo y el contrato de trabajo. Tampoco demostrd la
demandada el posible perjuicio y el riesgo a la seguridad fisica de las instalaciones
de la compaiiia que se expone en la carta de despido, por lo que concluye la Sala
que la decision de terminar el contrato de trabajo resulta desproporcionada frente

a la actuacion realizada por el demandante.

Al respecto debe tenerse en cuenta que no toda falta en que incurra un trabajador
pueda dar lugar a la terminacion del contrato de trabajo con justa causa, sino
solamente aquellas previstas de manera taxativa en la Ley, pactos, convenciones,

contrato de trabajo o reglamentos internos, y que el numeral 6° del literal a) del
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articulo 62 del csT, se refiere a dos hipdtesis para la configuracion de la justa
causa para dar por terminado el contrato de trabajo de manera unilateral por
empleador, la primera es la violacion grave de las obligaciones o prohibiciones
especiales del trabajador establecidas en los articulos 58 y 60 del CST, gravedad
que debe ser calificada por el juzgador y la segunda cualquier falta grave
calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales,
contratos individuales o reglamentos, gravedad que ya se encuentra calificada en
esas disposiciones. Sobre este punto la Sala de Casacién Laboral de la Corte

Suprema de Justicia en sentencia CSJ STL12438-2015, dijo:

“Es indudable que en el numeral 6° del aparte a) del articulo 7° del Decreto 2351 de
1965, se consagran dos situaciones diferentes que son causas de terminacion
unilateral del contrato de trabajo. Una es <cualquier violacion grave de las
obligaciones y prohibiciones que incumben al trabajador de acuerdo con los articulos
58 y 60 del Cddigo Sustantivo del Trabajo> y otra es <... cualquier falta grave
calificada como tal en pactos o en convenciones colectivas, fallos arbitrales,
contractuales o reglamentos...>.

“En cuanto a la primera situacion contemplada por el numeral sefialado, es posible la
calificacion de la gravedad de la violacion (...)

‘En cuanto a la segunda situacion contemplada por el numeral referido, es claro que la
calificacion de la gravedad de la falta corresponde a los pactos, convenciones
colectivas, fallos arbitrales, contratos individuales o reglamentarios en que se
consagran esas faltas con tal calificativo...’

“El diccionario de la Lengua de la Real Academia Espafiola, edicion 1970 dice que
falta en su segunda acepcion es: <Defecto en el obrar, quebrantamiento de la
obligacion de cada una> y en cuanto a la violacion indicada: <Accion y efecto de
violar>, y define el verbo violar como <infringir> o0 quebrantar una ley o precepto’.

“Por lo anterior se concluye que la diferencia entre violacién de las obligaciones del
trabajador y la falta cometida por el mismo, no es lo que determina la diferencia entre
las dos partes del numeral indicado. La violacion de las obligaciones y prohibiciones a
que se refieren los articulos 58 y 60 del Codigo Sustantivo del Trabajo, constituye por
si misma una falfta, pero esa violacion ha de ser grave para que resulte justa causa de
terminacion del contrato. Por otra parte, cualquier falta que se establezca en pactos o
convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos individuales o reglamentos, implica
una violacién de lo dispuesto en tales actos, que si se califica en ellos de grave,
constituye justa causa para dar por terminado el contrato.

“En el primer concepto la gravedad debe ser calificada por el que aplique la norma, en

el segundo la calificacion de grave ha de constar en los actos que consagran la falta
Y

En el caso bajo examen, el empleador considerd que el trabajador incurrié en una

grave violacion a las obligaciones reguladas en los numerales 1y 5 del articulo
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o8 del CST, que disponen: “1. Realizar personalmente la labor, en los términos estipulados;
observar los preceptos del reglamento y acatar y cumplir las érdenes e instrucciones que de modo
particular le impartan el empleador o sus representantes, segun el orden jerarquico establecido”, Y “5.
Comunicar oportunamente al empleador las observaciones que estime conducentes a evitarle dafios

y perjuicios.” Sin embargo, para la Sala la conducta realizada por el demandante no
constituye una violacién grave a estas obligaciones pues, se repite, no se
demostrd que a través del reglamento interno de trabajo, la convencion colectiva
0 el contrato de trabajo se hubiera establecido la prohibicion de instalar camaras
para captar imagenes, maxime que con esta no se registraron imagenes de
documentos importantes o de propiedad horizontal de la empresa y tampoco fue
divulgada la informacién obtenida a terceros sino que se puso en conocimiento de
la misma empresa y por la misma razon no estaba en la obligacion de comunicar
al empleador la instalacion de la camara, ademas que no se demostrd que la toma
de las imagenes se causaran dafos o perjuicios al empleador. De otra parte, no
se configura la violacion a los numerales 2, 4 y 6 de literal a) del articulo 62 del
CST, pues al ser realizadas las grabaciones con el Unico fin de demostrar un
posible acoso laboral, no puede considerarse como un acto de violencia, injuria,
malos tratamientos o grave indisciplina contra el empleador o de los comparieros
de trabajo (numeral 2°), y no causé los dafios que indica el numeral 4° que

dispone: “Todo dafio material causado intencionalmente a los edificios, obras, maquinarias y
materias primas, instrumentos y demas objetos relacionados con el trabajo, y toda grave negligencia

que ponga en peligro la seguridad de las personas o de las cosas.” Sobre el numeral 6°, ya se
concluy6 anteriormente que no desatendio las obligaciones establecidas en los
numerales 1° y 5° del articulo 58 del mismo codigo y tampoco incumplio

obligaciones o prohibiciones contenidas en normas internas de la empresa.

Asi las cosas, si bien en gracia de discusion podria calificarse de falta la conducta
que realizo el trabajador, sin embargo la misma no tiene la connotacién de grave

para dar por terminado el contrato de trabajo, bajo las normas antes indicadas.

Sobre el derecho a la intimidad respecto del cual se considera que fue vulnerado
por el demandante al instalar la camara de video, es oportuno recordar que si bien

la Corte Constitucional en sentencia T-233 de 2007 (citada por la parte
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demandada y por la juez a quo en su decisidn), se refirié a las grabaciones de
imagenes sin autorizacion del titular como una violacion al derecho a la intimidad,

lo cierto es que la sentencia se refiere al tema en los siguientes términos:

‘En esa medida, las grabaciones de imagen o de voz realizadas en ambitos
privados de la persona, con destino a ser publicadas o sin ese proposito,
constituyen violacion del derecho a la intimidad personal, si las mismas no han
sido autorizadas directamente por el titular del derecho y, ademas, en caso
extremo, Si no han sido autorizadas expresa y previamente por autoridad judicial
competente. El resultado de la recoleccion de la imagen o la voz sin la debida
autorizacion del titular implica, sin mas, el quebrantamiento de su orbita de
privacidad y, por tanto, la vulneracion del derecho a la intimidad del sujeto.”

Como puede observarse, el pronunciamiento hace referencia a imagenes
captadas en ambitos privados y de acuerdo con la misma Corte los sitios de
trabajo u oficinas se consideran como lugares semi privados en los cuales la
proteccion de este derecho fundamental tiene una medida diferente. En sentencia
T-276 de 2015 dijo la Corporacién:

“En la jurisprudencia se ha sostenido que de acuerdo a la ubicacion espacial que
tienen ciertos elementos y conductas, estos reciben una mayor o menor proteccion
en términos de derecho a la intimidad. En el espacio publico, por ejemplo, al ser
un lugar de libre acceso y donde se concretan miltiples garantias individuales, la
intimidad personal puede ser limitada. Por el contrario, en espacios de naturaleza
privada, que son aquellos donde la persona desarrolla su vida privada y
personalidad, solo de forma excepcional puede limitarse el mencionado interés.
En medio de los espacios publicos y privados, se he aceptado la existencia de
zonas que pueden considerarse como semi-privadas, que incluirian lugares como
las oficinas, centros de ensefianza y entidades con atencion al publico, donde el
derecho a la intimidad resulta protegible en distinta medida, atendiendo a las
circunstancias especificas de cada caso.”

De acuerdo con todo lo anterior, considera la Sala que en el caso bajo examen
tampoco esta suficientemente demostrada la violacion del derecho a la intimidad
por parte del trabajador a los compafieros, pues no existe evidencia alguna sobre
alguna queja por parte de las personas que quedaron en el registro de las
camaras invocando la afectacién sufrida con las grabaciones, ni de las

grabaciones se puede colegir tal quebranto.

Asi las cosas, para la Sala no se demostr6 la causal invocada tenga la

connotacion establecida en la ley de grave para la terminacién del contrato de
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trabajo, por lo que se concluye que el despido fue injusto y por lo tanto la

demandada debe resarcir el dafio que ocasiond al trabajador.

Ahora bien, se observa que se solicitd6 como condena principal el reintegro del
demandante con fundamento en el despido injusto cuando se encontraba
protegido con el fuero indicado en el articulo 11 de la Ley 1010 de 2006, esto es
por haber sido despedido dentro de los seis meses siguientes a la presentacion

de la queja de acoso laboral por el demandante.

Para resolver esta peticion se tendra en cuenta que la norma invocada establecio
en el numeral primero como garantia para evitar actos de retaliacion en contra de

quienes presenten quejas de acoso laboral “La terminacion unilateral del contrato de

trabajo o la destitucion de la victima del acoso laboral que haya ejercido los procedimientos
preventivos, correctivos y sancionatorios consagrados en la presente Ley, careceran de todo
efecto cuando se profieran dentro de los seis (6) meses siguientes a la peticion o queja,
siempre y cuando la autoridad administrativa, judicial o de control competente verifique la

ocurrencia de los hechos puestos en conocimiento.”

Si bien es cierto que en el presente caso la queja fue presentada el dia 15 de
agosto de 2017 (fl. 62), y el despido se produjo el 28 de diciembre del mismo afio,
lo cierto es que el Comité de Convivencia el dia 27 de noviembre de 2017, luego
de escuchadas las versiones y medios de prueba recaudados, determiné que
entre los trabajadores JUAN CARLOS NUNEZ y WILLINGTON RODRIGUEZ |0 que existia
era un conflicto y mal clima laboral, por lo que deberian realizar un compromiso
por velar por buen ambiente laboral (fl. 66). Asi las cosas, se concluye que este
comité de convivencia previa verificacion de los hechos puestos en conocimiento
por el trabajador, establecié que no se concretd la ocurrencia del acoso laboral,
razon por la cual no se configura la garantia de no despido establecida en la norma
y no resulta procedente ordenar el reintegro y pago de salarios y prestaciones

dejados de percibir solicitados de manera principal.

De acuerdo con lo anterior, se absolvera de las peticiones principales y se

estudiaran las subsidiarias que se contraen a la indemnizacién por despido
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injusto, indexacion, reliquidacion de prestaciones sociales e indemnizacion

moratoria.

Encontrandose demostrado el despido injusto, es procedente la condena por la
indemnizacidn establecida en el articulo 64 del CST en cuantia de $9.167.711,57 que
corresponde a la totalidad del tiempo laborado y tomando como salario la suma
de $2.146.000. La suma deberad ser pagada con la correspondiente indexacion
desde que la obligacion se hizo exigible hasta el dia en que se produzca el pago.
Como en primera instancia se lleg6 a conclusion diferente, se revocara la decision

en este punto y se proferira la condena correspondiente.

Sobre la peticidn de reliquidacion de prestaciones sociales se observa que esta
se hace con fundamento en que debe incluirse la indemnizacién por despido
injusto en la correspondiente liquidacion, la que resulta improcedente en los
términos solicitados pues este concepto tiene naturaleza resarcitoria, razén por la
cual no puede ser incluida como factor salarial en el calculo de prestaciones
sociales. En consecuencia, se absolvera de esta peticion, asi como la de
indemnizacién moratoria pues no se profirieron condenas sobre las cuales sea

procedente ordenar la sancion establecida en el articulo 65 del CST.

Agotados los temas de apelacion, se revoca la decision tomada por la juez a quo
para en su lugar condenar a la demandada a pagar la indemnizacion por despido
con la correspondiente indexacion. También se revoca la condena en costas de
la primera instancia para en su lugar imponerla a la parte demandada, y sin costas

en esta instancia.
Por lo expuesto la Sala Laboral del Tribunal Superior del Distrito Judicial de

Cundinamarca, administrando justicia en nombre de la Republica y por autoridad

de la Ley,
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RESUELVE

1. REVOCAR la sentencia proferida el 6 de noviembre de 2020, por el Juzgado
Laboral del Circuito de Zipaquira, dentro del proceso ordinario laboral
promovido por JUAN CARLOS NUNEZ DELGADO contra BRINSA S.A. y en su
lugar DECLARAR que el demandante fue despedido sin justa causa, de
conformidad con lo indicado en la parte motiva de esta sentencia.

2. CONDENAR a BRINSA S.A. a pagar al demandante la suma de $9.167.711,57
por concepto de indemnizacion por despido con la correspondiente indexacion
desde que la obligacion se hizo exigible hasta que se produzca el pago, de
conformidad con lo indicado en la parte motiva de esta sentencia.

3. CONDENAR en costas de la primera instancia a la parte demandada.

4. SIN COSTAS en la apelacion.

LAS PARTES SE NOTIFICARAN POR EDICTO. ENVIESE COPIA DE ESTA PROVIDENCIA AL CORREO
ELECTRONICO DE LOS APODERADOS DE LAS PARTES, Y CUMPLASE

Y

JAVIER ANTONIO FERNANDEZ SIERRA
Magistrado

Curgs

MARTHA RUTH OSPINA GAITAN
Magistrada

M‘

EDUIN DE LA ROSA QUESSEP
Magistrado

SECRETARIA
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