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El siguiente es el documento presentado por el Magistrado Ponente que sirvió de base para proferir la providencia dentro del presente proceso.  El contenido total y fiel de la decisión debe ser verificado en la respectiva Secretaría.

LABORAL COLECTIVO / FUERO SINDICAL / LEVANTAMIENTO DEL FUERO SINDICAL / JUSTA CAUSA / CARGA DE PRUEBA
JUSTA CAUSA PARA EL DESPIDO – Postura de la C. S. de J.
… Es de resaltar que la jurisprudencia ha sido pacífica en precisar que corresponde al empleador acreditar la existencia de la justa causa, debiendo en todo caso concurrir la comunicación indicando los motivos y razones concretas para finalizar el vínculo laboral, sin que más adelante pueda alegar otras circunstancias; que los hechos se enmarquen en alguna de las causales previstas en el CST, el contrato de trabajo o en los reglamentos; en la existencia de un procedimiento previo al despido, en caso de que se hubiese pactado entre las partes y, la oportunidad de escuchar al trabajador en versión libre o por descargos.

… En torno a las justas causas, el articulo 62 CST, literal A), señala que el contrato laboral puede terminarse por justa causa por parte del empleador, entre otras por “6. Cualquier violación grave de las obligaciones o prohibiciones especiales que incumben al trabajador de acuerdo con los artículos 58 y 60 del Código Sustantivo del Trabajo, o cualquier falta grave calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos individuales o reglamentos."
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Magistrado Ponente

GERMÁN DARÍO GÓEZ VINASCO

Pereira, veintiséis (26) de marzo de dos mil veinticinco (2025)

Aprobado por Acta No. 46 del (25/03/2025)

El Tribunal Superior de Distrito Judicial de Pereira, Sala de Decisión Laboral, procede a resolver el recurso de apelación formulado por la parte demandada respecto de la sentencia proferida por el Juzgado Tercero Laboral del Circuito de Pereira, dentro del proceso especial de levantamiento de fuero sindical promovido por el BANCO DE LAS MICROFINANZAS BANCAMÍA S.A. en contra de la trabajadora aforada MARCELA TORO TORO. Acción a la que se encuentra vinculada la ASOCIACIÓN SINDICAL DE EMPLEADOS BANCARIOS DEL SECTOR FINANCIERO COLOMBIANO “ASEFINCO”, SEC. PEREIRA, radicación 66001310500320250000101.

Seguidamente, se profiere la decisión por escrito aprobada por esta Sala, conforme al artículo 15 del Decreto No. 806 de 2020, adoptado como legislación permanente por la Ley 2213 del 13 de junio de 2022, la cual se traduce en la siguiente,

SENTENCIA No. 25
ANTECEDENTES
EL BANCO DE LAS MICROFINANZAS BANCAMÍA S.A. solicita que se disponga el levantamiento del fuero sindical que su trabajadora MARCELA TORO TORO ostenta a la presentación de la demanda y con ello, se autorice la terminación del contrato de trabajo, previa declaratoria de la existencia de la justa causa.
Fundamentos fácticos

En síntesis, relata Bancamía S.A. que su trabajadora Marcela Toro Toro se encuentra vinculada mediante un contrato de trabajo a término indefinido desde el 16 de enero de 2014, en el cargo de Analista CAR. Agrega que en la actualidad, su trabajadora es miembro de la Junta Directiva del sindicato ASEFINCO, como Secretaria General y, por tanto, cuenta con la protección de aforada.
Los argumentos alegados por BANCAMÍA para sustentar lo pretendido, se soportan en el incumplimiento de las obligaciones laborales contraídas por su trabajadora MARCELA TORO TORO, siendo ellas el no cumplir con su horario de trabajo, incumplir con el modelo de trabajo híbrido (3x2) al no asistir la oficina en los días obligatorios que le correspondía, sin justificación válida, además de haber reportado deficiencias en sus indicadores de desempeño y funciones asignadas todo ello, en hechos ocurridos durante los meses de octubre y noviembre de 2024, considerando que con ello, se incurrió en las causas graves establecidas en el contrato de trabajo, el reglamento de trabajo y el código de ética que justificaban la terminación unilateral del contrato de trabajo, por justas causas, según lo dispuesto en las normas laborales y disponsiciones internas, tales como el RIT., el código de ética y el contrato de trabajo.
Menciona que mediante otrosí al contrato de trabajo se señaló un modelo de trabajo hibrido, en el cual se estableció que la trabajadora solo debía asistir de manera obligatoria a las oficinas de la compañía los lunes, martes y miércoles de cada semana, o los 3 días que acordara con su jefe; que la trabajadora no remitió incapacidades, ni la subió al portal del colaborador como tampoco remitió correo con el soporte a su jefe directo. Que de la revisión del récord de incapacidades se evidenciaba que los días que no asistió a su lugar de trabajo no se encontraba incapacitada, y que tampoco contaba con recomendaciones, restricciones laborales, y tampoco estaba en proceso de calificación de pérdida de capacidad alguna, contando con solo incapacidad en junio y diciembre de 2024, correspondiente a 7 días.

Afirma, que ante las faltas en que incurrió la trabajadora, se adelantó el correspondiente procedimiento disciplinario; que durante la diligencia de descargos la trabajadora no había negado los hechos imputados, pero los había justificado en problemas personales y de salud.

La demanda fue radicada el 13 de enero de 2025 y admitida luego de ser subsanada, por auto del 31 de enero de 2025. Dicha acción de levantamiento de fuero sindical fue notificada a la trabajadora demandada y a la Asociación Sindical de Empleados Bancarios Del Sector Financiero Colombiano “ASEFINCO”, Seccional Pereira.
Posición de la demandada.
MARCELA TORO TORO, a través de su apoderado, contestó de manera oral y en audiencia del 4 de marzo de 2025, oponiendose a las pretensiones de la acción. En dicha oportunidad, admitió la existencia del contrato laboral, su cargo, su afiliación sindical y su calidad de Secretaria General al interior de la Junta directiva del sindicato.

Aunque confirma la veracidad de la mayoría de los hechos, alega que siempre ha cumplido con sus obligaciones y labores a pesar de su deterioro de salud, inconvenientes de conectividad en la ejecución de sus labores en aislamiento y sin apoyo; que sus actividades dependen de terceros como es el caso de los propietarios de los inmuebles arrendados, vistos buenos de ingenieros para reparaciones locativas, aprobaciones por parte del comité en cuanto a compras de activos, la funcionalidad de los servicios de envío 472 y la no valoración del puesto de trabajo por parte del empleador que está afectando la salud de la trabajadora. Agrega, que la empresa no proporcionó el registro de tecleo de trabajo remoto durante los descargos ni en el presente proceso. En resumen, sostiene que no existe justa causa para el despido. Excepciona: Inexistencia de justa causa para el levantamiento del fuero sindical, cumplimiento de las obligaciones por la demandada, Área de puente a cargo de la trabajadora por lo que los trámites a su cargo dependen de terceros, estado de salud de la trabajadora, vulneración al debido proceso por la demandante durante la diligencia de descargos practicada a la trabajadora, no cumplimiento de la carga procesal para acreditar el fuero sindical de la demanda.
SENTENCIA DE PRIMERA INSTANCIA

Mediante decisión del 17 de marzo de 2025, el Juez Tercero Laboral Del Circuito de Pereira, dispuso declarar no probadas las excepciones propuestas por la demandada, autorizando el levantamiento del Fuero Sindical de la Sra. Marcela Toro Toro, como miembro y secretaria General de la Asociación Sindical de Empleados Bancarios del Sector Financiero Colombiano “ASEFINCO”. En consecuencia, concedió el permiso para dar por terminado el contrato de trabajo a término indefinido suscrito desde el 16 de enero del 2014, para prestar el servicio como Analista CAR, por justa causa según el numeral 6 del literal A) de los artículos 62 y 63 del CST. No hubo condena en costas.
Para llegar a su decisión, el juez valoró el contrato de trabajo y su otro sí, el reglamento interno de trabajo, el código de conducta, los descargos presentados por la trabajadora y la calidad de afiliada de ésta, a la asociación sindical ASEFINCO, constatando que en efecto ostentaba la condición de aforada al ser miembro principal de la Junta Directiva de ASEFINCO subdirectiva Pereira, como secretaria general, encontrándose por tanto, dentro de los cinco miembros principales, según el artículo 406 del CST.

Para fundamentar la decisión, trajo a colación, entre otros, los artículos 38 y 39 C.N, relativos a la libertad sindical y el debido proceso, así como la jurisprudencia
 relativa a la facultad del empleador de terminar el contrato de trabajo por justa causa, el cual no requería procedimiento disciplinario previo, salvo que estuviera estipulado en la normativa interna, como en este caso sucedió, además de la valoración que debe hacer el Juez sobre la gravedad de la falta.
En cuanto al debido proceso, el juez confirmó que se siguió el procedimiento previsto en la convención colectiva vigente, incluyendo las citaciones y reprogramaciones de la diligencia de descargos.
Respecto de las causales de despido alegadas para levantar el fuero sindical, estableció que estas correspondieron al incumplimiento de las obligaciones laborales, como: (i) Incumplimiento del Modelo híbrido de trabajo establecido en el otro sí de marzo de 2022, según el cual la trabajadora debía asistir presencialmente tres días por semana a cumplir las labores en las instalaciones de Bancamía, frente a lo cual, en octubre y noviembre de 2024 no lo hizo, sin atender una justificación válida; (ii) Incumplimiento del horario laboral durante los días de asistencia a su sitio de trabajo, horario establecido de 8:00 a.m. a 5:30 p.m., llegando tarde, saliendo antes de tiempo o ausentándose parcialmente, en igual interregno de tiempo que el anterior; (iii) Deficiente desempeño laboral, al mostrar bajos indicadores de gestión en las funciones clave, con resultados por debajo del 70% en varios meses.
Conforme dicho panorama, procedió el juez a constatar las pruebas recaudadas, encontrando acreditada la ocurrencia material de las causales aducidas, sin que las justificaciones ofrecidas por la trabajadora como problemas de salud, conectividad y falta de apoyo de la empleadora hubieran sido respaldadas probatoriamente. 

Del incumplimiento del modelo de trabajo hibrido consistente en la obligatoriedad de tener que asistir la trabajadora tres días a las oficinas de Bancamía a ejecutar su labor de manera presencial, estableció que, a partir del 1 de marzo de 2022, se había pactado la modalidad de trabajo flexible siendo de tres días en la oficina y un máximo de dos días desde casa. Al respecto, estableció que la trabajadora en los meses de octubre y noviembre del 2024, había dejado de asistir a las instalaciones de Bancamía a cumplir con sus labores en las fechas señaladas por la empleadora, sin haber obrado una justificación para ello, aspecto que durante los descargos y la contestación no habían sido controvertidos en la medida que la trabajadora había alegado razones de salud y de conectividad en el banco para abstraerse de asistir a cumplir las labores de manera presencial cuando debía hacerlo, sosteniendo que había cumplido con sus funciones desde casa en los días en que no se presentó a su lugar físico de trabajo. 
Del incumplimiento al horario de trabajo, señaló que ello se había acreditado porque la trabajadora en los días en que asistió a las instalaciones de Bancamía para los meses de octubre y noviembre de 2024, había incumplido con el horario fijado en el artículo 11 del RIT, donde las áreas administrativas funcionaban de lunes a viernes, en el horario comprendido entre las 8:00 a.m. y 5:30 p.m., pero se había establecido que aquella llegaba tarde a su trabajo, se retiraba temprano o no cumplía con la jornada completa, lo cual había quedado plasmado en los fotogramas arrimados con la reforma, concluyendo que además de incumplirse con el modelo híbrido, los días en que la trabajadora asistió a la oficina, tampoco dio cumplimiento al horario en la forma detallada en el RIT , contraviniendo las obligaciones adquiridas en la cláusula 4 del contrato de trabajo, en los artículos 11 y 30 del RIT, sin que existiera alguna justificación para ello.
En cuanto a las deficiencias en el desempeño de las funciones, encontró que los indicadores y semáforos establecidos habían sido por debajo del 80% e incluso, muy inferiores a los obtenidos por sus pares en igual período de tiempo antes reseñado, a pesar de que la trabajadora contaba con menos carga de oficinas bajo su responsabilidad. Al respecto, tuvo en cuenta el testimonio la Sra. Paula Acosta (superior inmediata) estableciendo que la trabajadora debía estar pendiente de los contratos de arrendamiento donde funcionan las oficinas a su cargo, validaciones del SARLAFT, validaciones de oficinas, gestión de tickets, entre otros, las cuales tenían que ver con el funcionamiento de las oficinas del Banco, señalando que eran siete asesores, cada uno a cargo de un grupo de oficinas, siendo inferior el numero asignado a Marcela, pero esta para noviembre de 2024 había estado muy ausente de sus labores, pues no contestaba llamadas, presentaba incumplimiento de los indicadores semanales con resultados inferiores al 70%, mostrando para septiembre, octubre y noviembre de 2024 indicadores de 27%, 74% y 74%, respectivamente, y un total anual de 79% durante el año, estando por debajo de los otros asesores quienes mostraban indicadores por encima del 90%.
El juez concluyó que, tras revisar las explicaciones proporcionadas por la trabajadora sobre su bajo rendimiento en el cumplimiento de sus funciones, si bien aquella alegó haber realizado sus labores según su capacidad laboral, mencionando deterioros en su salud mental, problemas de conectividad, ejecución de tareas en aislamiento sin apoyo, y dependencia de terceros en ciertas situaciones, como los propietarios de inmuebles arrendados y aprobaciones del comité para compras de activos y servicios de envío, concluye que los medios de prueba arrimados no soportaban lo suficiente las justificaciones esgrimidas por la trabajadora. 
Frente al estado de salud alegado, encontró que se adolecía de evidencia que diera cuenta de la existencia de restricciones médico-laborales que hubieran sido comunicadas al empleador o que hubieran sido establecidas al momento en que la trabajadora incurrió en las faltas endilgadas, encontrando que si bien se observó una incapacidad médica, estas habían sido luego de iniciado el trámite disciplinario, sin que pudiera tenerse como prueba la manifestación que hizo la trabajadora en la diligencia de descargos de 2023, cuando había asegurado tener afecciones, pues no habían estado soportadas en diagnósticos o recomendaciones médicas tendiente a que aquella debiera tener ajustes ocupacionales razonables para eliminar barreras que pudieran impedir el ejercicio efectivo de su actividad.
En cuanto a la conectividad, dijo que los tickest que se generan para pedir asistencia técnica eran de noviembre, cuando ya se habían presentado los bajos indicadores, sin que obrara prueba adicional que sustentara que las fallas en la red eran las causantes del bajo rendimiento en las metas. Y del argumento de que la trabajadora debía afrontar temas de aislamiento y falta de apoyo, concluye que tales afirmaciones no habían sido acreditadas, contrario sensu, la jefe directa había señalado que tenían una comunicación fluida, existiendo asistencia para la solución de inquietudes e inconvenientes, a través de canales de comunicación vía WhatsApp o telefónica.

En cuanto a la intervención de terceros para el cumplimiento de objetivos, trajo a colación el testimonio de Paula Acosta donde había mencionado que las funciones si dependían de la colaboración de terceros en el aporte de documentación pero que tal tópico era considerado al momento de evaluar el rendimiento y, cuando los analistas tenían ese tipo de inconvenientes, la gestión se evaluaba revisando las labores realizadas como el envío de comunicaciones constantes y la trazabilidad con los arrendadores. No obstante para el caso, colige que no se había arrimado soporte diferente a un reporte de perdida de elementos en octubre de 2024 y dos correos de solicitud de información, con lo cual no se observaba que hubiere existido una gestión constante que permitiera concluir que los bajos indicadores calificados hubieran sido injustos y, de la prueba de tecleo de la terminal que echaba de menos la trabajadora para demostrar que en los días en que presuntamente incumplió sus deberes, pero que ejerció la actividad laboral desde su casa, refirió que había quedado acreditado que la entidad no contaba con tal sistema de monitoreo, siendo medido el rendimiento a través de los citados indicadores y semáforos.

En síntesis, concluye el a quo que ninguna de las justificaciones expuestas por la aforada frente a las faltas en que incurrió eran de recibo, atendiendo a que según el contrato de trabajo y  el RIT, la trabajadora tenía obligaciones claras en cuanto los horarios a cumplir y el modelo híbrido a acatar, además de que debía desarrollar sus funciones como Analista CAR, por lo que no había justificación en los bajos indicadores, en la medida de que no había acreditado la trabajadora el impulso constante de los asuntos a su cargo, con requerimientos a los arrendadores u otro tipo de actuaciones, resaltando que en comparación con las otras personas que tenían igual cargo y funciones e incluso mayor número de oficinas a cargo, los indicadores de aquella estaban muy por debajo de todos ellos, reflejando un deficiente rendimiento del trabajador demandado que no fue corregido, a pesar del acompañamiento que realizaba la jefe directa. En cuanto al modelo hibrido advirtió que tampoco había justificación para no cumplirlo en el periodo octubre y noviembre, y en las fechas en que asistió, tampoco había justificación para que no cumpliera cabalmente con el horario de trabajo de 8:00 am a 5.30 pm.
Finalmente, concluyó que las faltas cometidas eran graves, reiteradas y configuraban la justa causa para la terminación del contrato, al vulnerar deberes esenciales del trabajador estipulados en el contrato, el reglamento interno y el Código Sustantivo del Trabajo, considerando que por la naturaleza de las faltas, eran graves por contravenir las obligaciones contraídas por la trabajadora, aunado a que en el caso del incumplimiento al modelo hibrido este se había dado de forma reiterada, si se tiene en cuenta que existe un antecedente de sanción disciplinaria de suspensión por esta misma causa para el año 2023.

Así, encontró que se habían configurado las causales definidas como justa por la legislación laboral relacionada con la violación grave de las obligaciones o prohibiciones especiales que incumben al trabajador de acuerdo con los artículos 58 y 60 del Código Sustantivo del Trabajo, razón por la cual había lugar a ordenar el levantamiento del fuero sindical y la consecuente autorización para despedir al trabajador.

RECURSO DE APELACIÓN

La demandada MARCELA TORO TORO a través de su apoderado, recurrió la decisión adoptada, en los siguientes aspectos:
En primer lugar, arguyó que no había quedado demostrado que la trabajadora aforada hubiese incumplido con los índices de sus metas porque con la reforma a la demanda se habían arrimado unos cuadros donde se observaban que la demandada contaba con algunos índices en rojo, documento que había sido tomado por el juez para deducir el incumplimiento de las funciones para los meses de octubre y noviembre de 2024 y sostiene que de dichos documentos no se lograba establecer que los citados índices correspondieran al año 2024 y no de otra anualidad. 
Así mismo, refiere que si así fueran dichos índices de dicha anulidad, consideraba que de haberse deducido el bajo rendimiento, en tal caso, debió agotarse el procedimiento regulado en el decreto 1072/2015, artículo 2.2.1.3 que disponía  para tales eventualidades el haber realizado previamente un requerimiento, además de los cuadros promedios por actividades análogas a dar a conocer al trabajador, aspectos que no fueron realizados por la empleadora., además que no se había realizado el reconocimiento documental, por lo que no habia sido corroborado por la trabajadora, por tanto, considera que no se habían dado los presupuestos necesarios para tener como justa causa del despido, lo relativo al incumplimiento de los índices de efectividad.
En segundo lugar, manifestó su inconformidad en tener como justa causa de despido lo relativo al incumplimiento del módelo híbrido al considerar que no se había tenido en cuenta las circunstancias mentales de la trabajadora y el conocimiento que de ello tenía la empleadora, además de la obligación de ésta sobre el tratamiento que debió impartir desde octubre de 2023 que fue el momento en que se le había dado a conocer al demandante la necesidad de hacer los ajustes razonables como por ejemplo la adecuación del sitio de trabajo para que la trabajadora se sintiera más tranquila y así, permitirle trabajar bajo mejores circunstancias, pero en vez de ello, la empleadora no le había suministrado apoyo. Afirma, que para lo anterior, no era necesario que la empresa contara con historia clínica de la trabajadora y ponerlo de presente a salud ocupacional, aspectos estos que consideraba eran un atenuante de la conducta reprochada.
Surtido el trámite que corresponde a esta instancia, procede la Sala de decisión a dictar la providencia que corresponde, previas las siguientes,

CONSIDERACIONES

Inicia la Sala destacando que acorde con lo establecido en el artículo 117 del CPT y de la SS, modificado por el art. 47 de la Ley 712 de 2001, la sentencia de fuero sindical es apelable en el efecto suspensivo y la segunda instancia la resuelve de plano.
Problema Jurídico. Conforme al anterior panorama, la Sala se ceñirá a los fundamentos del recurso de apelación, según lo dispuesto en el artículo 66A del CPTSS, por lo que el problema jurídico se enmarca en:

i) Establecer si frente al bajo rendimiento reportado respecto de la trabajadora, se debió cumplir con el procedimiento del decreto 1072/2015, para concluir como configurada la justa causa en tal aspecto. De no ser aplicable el citado procedimiento, establecer si se encuentra probada la causal invocada en tal sentido.
ii) Determinar si en este caso es dable tener como atenuante las condiciones personales y de salud invocadas por la trabajadora frente al incumplimiento del modelo híbrido y de los horarios de trabajo. De acuerdo a ello, establecer si hay razones suficientes para autorizar el despido de la trabajadora, por justas causas.
Aspectos por fuera de discusión.
Sin discusión se encuentran en esta instancia, los siguientes aspectos:

· Entre el BANCO DE LAS MICROFINANZAS BANCAMIA S.A  y la señora MARCELA TORO TORO, existió un contrato de trabajo a término indefinido, desde el 16 de enero del 2014, para cumplir el cargo de ANALISTA CAR en la ciudad de Pereira
.

· Entre las partes suscribieron un Otrosí al contrato de trabajo, el 1 de marzo del 2022 para adoptar un modelo de trabajo hibrido, en el cual se estableció que la trabajadora accionada debía asistir de manera obligatoria a las instalaciones de BANCAMIA S.A. tres días de cada semana, en los días que acordara con el jefe. 
· A la trabajadora le fue adelantado proceso disciplinario, en los términos de la Convención Colectiva de Trabajo. La diligencia de descargos fue realizada el 4 de diciembre del 2024, siendole notificado el 16 de diciembre del 2024, la decisión de Bancamía S.A. de terminar su contrato de trabajo con justa causa comprobada, quedando supeditado el despido a la respectiva decisión de levantamiento del fuero sindical. 

· La asociación sindical de empleados bancarios del sector financiero colombiano, ASEFINCO, según certificación del 12 de marzo de 2025, se encuentra inscrita y vigente como sindicato de primer grado y de industria, con depósito desde el 17 de abril de 2013. Así mismo, la SUBDIRECTIVA PEREIRA se encuentra registrada ante la Inspectora de trabajo de la Dirección territorial Risaralda, con fecha del 23 de agosto de 2023, registrando como integrante de la Junta Directiva (Principal) la trabajadora MARCELA TORO TORO, en calidad de secretaria General
, estando por tanto acreditada la condición de aforada.
Para resolver el problema jurídico planteado, resulta oportuno traer a colación los fundamentos normativos y jurisprudenciales aplicables, así:
Del fuero sindical.- 
El fuero sindical, se encuentra consagrado en el artículo 39 C.N., al reconocer: ”(…) a los representantes sindicales el fuero y demás garantías para dar cumplimiento a su gestión”. 

El artículo 405 del C.S.T, define el fuero sindical como: "…La garantía de que gozan algunos trabajadores de no ser despedidos, ni desmejorados en sus condiciones de trabajo, ni trasladados a otros establecimientos de la misma empresa o a un municipio distinto, sin justa causa, previamente calificada por el juez de trabajo…". 

De otro lado, el artículo 113 del C.P.T
, dispone: “La demanda del empleador tendiente a obtener permiso para despedir a un trabajador amparado por fuero sindical, para desmejorarlo en sus condiciones de trabajo, o para trasladarlo a otro establecimiento de la misma empresa o a un municipio distinto, deberá expresar la justa causa invocada.
Con la certificación de inscripción en el registro sindical o la comunicación al empleador de la inscripción se presume la existencia del fuero sindical”. (negrillas fuera de texto)
Conforme el artículo 408 C.S.T dispone que: “el juez negará el permiso que hubiere solicitado el patrono para despedir a un trabajador amparado por el fuero sindical, o para desmejorarlo, o para trasladarlo si no comprobare la existencia de una justa causa” (Negrilla fuera de texto)
Lo anterior, implica que el empleador tiene la obligación procesal de demostrar cualquiera de las justas causas establecidas en el artículo 410 ibidem, esto es, entre otras, cualquiera de las causales enumeradas en los artículos 62 y 63 del C.S.T. para dar por terminado el contrato; de no ser así, deberá abstenerse de autorizar el levantamiento del fuero sindical.

Es de resaltar que la jurisprudencia ha sido pacífica en precisar que corresponde al empleador acreditar la existencia de la justa causa, debiendo en todo caso concurrir la comunicación indicando los motivos y razones concretas para finalizar el vínculo laboral, sin que más adelante pueda alegar otras circunstancias; que los hechos se enmarquen en alguna de las causales previstas en el CST, el contrato de trabajo o en los reglamentos; en la existencia de un procedimiento previo al despido, en caso de que se hubiese pactado entre las partes y, la oportunidad de escuchar al trabajador en versión libre o por descargos
.

En torno a las justas causas, el articulo 62 CST, literal A), señala que el contrato laboral puede terminarse por justa causa por parte del empleador, entre otras por “6. Cualquier violación grave de las obligaciones o prohibiciones especiales que incumben al trabajador de acuerdo con los artículos 58 y 60 del Código Sustantivo del Trabajo, o cualquier falta grave calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos individuales o reglamentos."

Esta Sala
 en un caso en el que se estudiaba la justeza de un despido, dijo: 

“… no es obligatorio que el empleador invoque una determinada norma, pues le corresponde al juez establecer si los hechos invocados por él, en efecto corresponden a una justa causa legal para quebrar el contrato de trabajo. En esa medida, el artículo 62 del CST contempla las justas causas para dar por terminado el contrato de trabajo, tanto por el trabajador como por el empleador. En este último caso, prevé como causales las contenidas en los numerales 1 a 15, de las que se destaca, la 6° (…); causal que a voces de la Sala de Casación laboral de la Corte Suprema de Justicia contiene dos supuestos que deben analizarse.

Así, cuando se trata de una violación grave de las obligaciones contenidas en los artículos 58 y 60 ibidem, le corresponde al juez calificar la gravedad de la falta cometida; pero, cuando se trata de cualquier falta grave calificada por las partes en reglamentos, convenios, contratos, entre otros, ha dicho la Corte que el fallador no puede nuevamente graduar la conducta, por lo que cualquier incumplimiento que se establezca en aquellos, constituye justa causa para fenecer el contrato, pues la función judicial está limitada a “(…) establecer si los hechos demostrados constituían la causal alegada o no la configuraban” (Sentencia SL2309 de 2020, SL670 de 2018, SL5388 de 2018 y SL499 de 2013). 

Sin embargo, la anterior postura fue recogida por la Corte a través de la sentencia SL2857-2023, donde se dijo:  
“Conforme a lo advertido, la Corte recoge cualquier criterio en contrario donde se haya indicado, que al juez no le es dable juzgar la gravedad de la falta, cuando esta ha sido previamente convenida por las partes, bien en el contrato de trabajo, la convención colectiva o el reglamento interno, pues al juez laboral no se le puede privar de esa función bien por acuerdo entre las partes o por decisión unilateral del patrono, en tanto las consecuencias que puede tener una estipulación en ese sentido, puede conllevar a la renuncia de derechos sociales, en virtud de las consecuencias jurídicas que encarna la terminación del contrato de trabajo. De ahí que siempre la gravedad de la falta deberá estar precedida de un juicio valorativo por parte del juez, en el que se avale la entidad jurídica de la conducta allí prevista como justa causa de despido, o se descalifique la misma, atendiendo las circunstancias o características particulares de cada caso”. 

Desenvolvimiento del asunto.
En el sub-lite, es de mencionar que el empleador mediante misiva del 16-12-2024 [
] le adjudicó como conductas constitutivas de faltas graves a las obligaciones y prohibiciones, el quebrantamiento de los deberes consagrados en el C.S.T numerales 1 y 5 del artículo 58 [
]. Especialmente, los contemplados en el otro sí al contrato de trabajo suscrito el 1 de marzo de 2022, en los parágrafos segundo, tercero y cuarto de la cláusula primera y la cláusula octava. En el Reglamento Interno del trabajo, en los numerales 1, 2, 4 y 30 del artículo 47; los numerales 4 y 29 del artículo 50 y, el código de conducta en su numeral 2.1.2., catalogadas todas ellas como faltas graves en el literal a) del numeral 6 del artículo 62 CTS, en concordancia con los numerales 5, 7, 8 y 11 del artículo 57 del reglamento interno del trabajo.  
Dichas conductas, conforme los cargos informados en la citación del 21 de noviembre de 2024
, se concretan en: (i) La omisión de dar cumplimiento del modelo híbrido establecido en el otro sí del contrato de trabajo; (ii) Incumplir la directriz impartida por el jefe inmediato frente a dicho modelo, la cual establece la asistencia obligatoria a la oficina los días lunes, martes y miércoles de cada semana, sin justificar la inasistencia a su sitio de trabajo expresamente los días 14, 15, 18, 19 y 20 de noviembre de 2024; (iii) El desconocimiento del horario de trabajo, expresamente para los días 7, 9, 22, 23, 28 y 29 de octubre de 2024 y los días 6 y 13 de noviembre de 2024, conforme el siguiente cuadro que se le dio a conocer a la trabajadora:
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(iv) El incumplir con las funciones asignadas, reflejadas en los indicadores de desempeño (indicador de atención en los meses de febrero, marzo, mayo, julio, agosto y septiembre de 2024 y la gestión del semáforo), conforme los cuadros que se le pusieron de presente a la trabajadora, así:
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Ahora, reclama la parte recurrente que a la trabajadora se le adjudica el haber incumplido con los índices de sus metas, según los cuadros que fueron arrimados con la reforma a la demanda, los cuales daban cuenta de índices en rojo en los meses donde se afirmaba el incumplimiento de las funciones para octubre y noviembre, frente a lo cual, cuestiona el recurrente que dichos cuadros no daban cuenta del año de ocurrencia.
Pues bien, con los anexos de la acción, se arrimó copia de correo electrónico del 21 de noviembre de 2024
 dirigido a la Sra. Paula Acosta, donde en el punto 2 y 3, se hace referencia a los indicadores de atención a las oficinas a “la fecha”, así:
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Y, gestión del semáforo, así:
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Ahora, si se observa la información anexa remitida a la trabajadora al momento de ser citada a descargos el mismo 21 de noviembre de 2024, allí se le envía a la trabajadora como correo adjunto el reporte que da cuenta de los anteriores datos “Caso Marcela Toro – Analista CAR – Correo de Fundación Microfinanzas BBVA.pfd”
, del cual no queda duda de que se trata de la información correspondiente al año 2024 y no de otro.
De otro lado, al observar la diligencia de descargos
 la trabajadora al dar respuesta a la pregunta tres, aceptó haber recibido el citado e-mail, aunado a que del contenido de las respuestas otorgadas por la trabajadora en él no desconoce la información allí registrada, sino que argumenta las circunstancias bajo las cuales cumplió sus funciones y los inconvenientes que, según sus dichos, le han dificultado un alcance superior.

Por lo anterior, al no existir duda sobre la consistencia de la información plasmada en los cuadros de indicadores arrimados por la empresa empleadora en el sentido de que se trataba del año 2024, a juicio de la Sala, en ningún yerro incurrió el a quo al atender el contenido de la información de los citados reportes.
Aclarado lo anterior, la parte demandada recrimina la conclusión a la que arribó el juez al considerar acreditado el bajo rendimiento de la trabajadora, al considerar que previamente se debió agotar el procedimiento establecido en el decreto 1072/2015, artículo 2.2.1.3 para tener como justa causa del despido, lo relativo al incumplimiento de los índices de efectividad.
Para resolver, es de caso remitirnos a la carta a través del cual se informa la culminación del nexo
, donde el empleador argumenta como justas causas las establecidas en el numeral 6 del artículo 62 del C.S.T, en concordancia con las faltas graves de los numerales 5, 7, 8 y 11 del artículo 57 del Reglamento Interno de Trabajo, normativas que disponen:
Articulo 62. Terminación del contrato por justa causa. Son justas causas para dar por terminación unilateralmente el contrato de trabajo:  

A) Por parte del Empleador:  

[…]

6. Cualquier violación grave de las obligaciones o prohibiciones especiales que incumben al trabajador, de acuerdo con los artículos 58 y 60 del Código Sustantivo del Trabajo, o cualquier falta grave calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos individuales o reglamentos”.  
“Artículo 57. Definición de faltas graves. Constituyen faltas graves y por tanto su ocurrencia comporta las consecuencias atribuidas en la Ley: 

[…]

5. Violación grave por parte del trabajador de las obligaciones contractuales o reglamentarias. 

[…]

7. Violar las normas expedidas por Bancamía relacionadas con los sistemas de administración de riesgos, las disposiciones sobre control interno, gobierno corporativo, conflictos de interés, ética, conducta, uso de información privilegiada, seguridad física y de la información y continuidad del negocio y en general todas aquellas disposiciones que incorporen las reglas de conducta y buenas prácticas a las que debe ajustarse la gestión de Bancamía en todos sus niveles.
8. Violar de manera grave a juicio de Bancamía, las obligaciones legales, contractuales, las previstas en el presente Reglamento o en las disposiciones normativas que expida el Banco, tales como Códigos, Manuales, Procedimientos, entre otros. Reglamentos, Circulares, 
…

11. Incurrir en cualquiera de las conductas que en el presente Reglamento se establecen como “Prohibiciones a los trabajadores”. 
Ahora, de acuerdo con los hechos que fundamentaron la decisión, lo que se cuestiona es el porcentaje arrojado en el indicador de atención que encuentra a su cargo, cuyo incumplimiento se observó en los meses de febrero, marzo, mayo, julio, agosto y septiembre de 2024 y, la gestión del semáforo, que reporta indicadores que presentan incumplimientos”.
Pues bien, menciona la recurrente que para el caso se debió atender el artículo 2.2.1.1.3 del Decreto 1072 de 2015, el cual dispone:
“ARTÍCULO 2.2.1.1.3. Procedimiento terminación unilateral por rendimiento deficiente. Para dar aplicación al numeral 9) del artículo 7o. del Decreto 2351 de 1965, el empleador deberá ceñirse al siguiente procedimiento:
1. Requerirá al trabajador dos (2) veces, cuando menos, por escrito, mediando entre uno y otro requerimiento un lapso no inferior a ocho (8) días.

2. Si hechos los anteriores requerimientos el empleador considera que aún subsiste el deficiente rendimiento laboral del trabajador, presentará a éste un cuadro comparativo de rendimiento promedio en actividades análogas, a efecto de que el trabajador pueda presentar sus descargos por escrito dentro de los ocho (8) días siguientes; y
3. Si el empleador no quedare conforme con las justificaciones del trabajador, así se lo hará saber por escrito dentro de los ocho (8) días siguientes”.

Frente al tema, la Corte en sentencia SL520-2025, precisó:

“… corresponde a la Sala definir si cuando se da por terminado el contrato laboral por incurrir en una falta grave -incumplimiento de metas-, pactada como tal en el contrato y en el reglamento interno de trabajo, debe seguirse o no el procedimiento previsto en el artículo 2 del Decreto 1373 de 1966, compilado en el artículo 2.2.1.1.3. del Decreto 1072 de 2015, ya que ese constituye el error jurídico que el censor reprocha al Tribunal en ambos ataques, pues en su sentir, el empleador debía cumplir dicho trámite previo a dar por terminada la relación empleaticia a la actora. 

Atendiendo la citada inconformidad, hay que señalar de entrada, que no es dable asimilar la causal de terminación del contrato de incumplimiento de metas prevista en el numeral 6 del artículo 62 del CST -invocada a la demandante-, con el «deficiente rendimiento en el trabajo», contemplado en el numeral 9 de la referida norma, la cual sí exige el cumplimiento del procedimiento previsto en el artículo 2 del Decreto 1373 de 1966. Así lo tiene adoctrinado esta Corte, verbigracia, en la sentencia CSJ SL, 25 jun. 2009, rad. 35998, donde se indicó:

Ahora, el Tribunal consideró que la causal aducida por la empleadora fue el deficiente rendimiento del trabajador y frente al cual tenía que seguirse el procedimiento previsto en el artículo 2º del Decreto 1373 de 1966.

La comparación entre lo que acredita el contrato de trabajo, la causal invocada y la conclusión del sentenciador de la alzada, muestra a simple vista el equívoco de éste al considerar que el motivo del despido había sido el deficiente rendimiento del trabajador en sus labores.

Así se afirma, pues el deficiente rendimiento del trabajador en sus labores como causal de despido, no necesariamente guarda relación con la actividad de vendedor que desempeña un asalariado, pues aquella tiene una naturaleza genérica, mientras que la aducida por la empleadora de acuerdo con el contrato de trabajo, es concreta y específica, ya que se refiere a una determinada actividad, como son las ventas que en (sic) debe realizar el operario en el tiempo en el tiempo (sic) acordado contractualmente, como ocurrió en la causa que se estudia.
Por tanto, es indudable que el Tribunal se equivocó al considerar como causa de despido un motivo que no fue el que realmente alegó la empresa, y por ende el cargo es fundado, pues de conformidad con el numeral 6º del artículo 7º, literal a) del Decreto 2351 de 1965, es justa causa de despido por parte del empleador el que el trabajador incurra en una falta grave calificada como tal en pacto, convención colectiva, reglamento interno o contrato de trabajo.

De lo dicho se colige que en ningún error jurídico incurrió el sentenciador de segundo grado, porque el artículo 2 del Decreto 1373 de 1966 y del Decreto 1072 de 2015, cuya aplicación extraña la censura, no devienen ajustables al caso, ante la ausencia de los supuestos fácticos previstos en dichos textos legales, ya que el sub lite no trataba de un rendimiento deficiente de la trabajadora, pues no fue la conducta que se le imputó en la carta de despido, como sí lo fue el incumplimiento puntual y preciso de las metas de ventas de los meses de octubre, noviembre y diciembre de 2016, acordado como falta grave en el convenio laboral y en el reglamento interno de la empresa, escenario este último, se itera, no corresponde a lo regulado en el numeral 9 del artículo 62 del CST, y en cambio sí a lo contemplado en el numeral 6 ibidem, norma cuya aplicación era la procedente en el presente asunto.

Es pertinente indicar que el presente caso difiere de lo resuelto por esta Corte en la sentencia CSJ SL704-2024, porque en el sub lite no es dable concluir que el incumplimiento de las metas atribuido a la demandante se podía entender como un bajo rendimiento, pues en la citada providencia esa conducta no estaba pactada como una falta grave, pudiéndose por tanto asimilar a la estipulada en el precitado numeral 9 del artículo 62 del CST, mientras que en este proceso sí está contemplada como una causal autónoma, tal como se verá más adelante.

Y es que, precisamente, en este asunto el fallador de segundo grado dio por acreditado que la accionante no observó las metas estipuladas en el convenio laboral y en el reglamento interno de trabajo, que tal conducta fue estipulada por las partes en los citados instrumentos como una falta grave, y que, en consecuencia, ello encuadraba en la justa causa de despido prevista en el numeral 6 del artículo 62 del CST, actuar que fue el enrostrado en la carta por medio de la cual le fulminó el vínculo de trabajo el 10 de febrero de 2017, lo que dicho sea de paso, fue comprobado en juicio”. 

En efecto, para el caso, la empleadora justifica la causal 6) del literal A del artículo 63 CST, específicamente en la violación grave de las obligaciones y prohibiciones especiales que incumben al trabajador, de acuerdo con los artículos 58 y 60 ibid., o cualquier falta grave, calificada, entre otros, en la convención colectiva, contrato individual o reglamentos.
Ahora, al revisar la Sala el contenido del contrato de trabajo
 en él no se establece como falta grave “el incumplimiento de metas o de indicadores de gestión”, tampoco se desprende del reglamento interno de trabajo
; de las funciones asignadas al cargo, conforme el manual de funciones
 tampoco se enuncian los instrumentos de medición del desempeño respecto de las funciones, ni se enuncian los indicadores establecidos para el caso, a pesar de que a la trabajadora, desde el trámite disciplinario se le adjudicó “el presunto incumplimiento en el desempeño de las funciones asignadas al cargo”
. De otro lado, si bien en el otro sí al contrato de trabajo suscrito entre las partes
, dispone como una obligación adicional al contrato primigenio el “no desmejorar el desempeño de sus funciones”, constituyendo entre otros, una causa grave para dar por terminado el contrato de trabajo por justa causa, al tenor del numeral 6 del literal a) del artículo 62 y 63 CST., lo cierto es que lo aducido en los hechos que sustentan la causal ellos lo que dan cuenta es del incumplimiento de unos indicadores, más no en una disminución en el desempeño de las funciones. 
Al constatar las pruebas recaudadas en audiencia, frente al tema se obtuvo:
Interrogado JOSÉ LEONARDO QUIROGA, líder de relaciones laborales de BancaMía S.A. en su calidad de representante legal, al respecto respondió así a las siguientes preguntas:

¿indique si las siguientes funciones son cumplidas por Marcela Toro: 

Responde:  
· Actualización SARLAFT arrendadores y de hoteles (sistema administrativo que revisa lo relativo al lavado de activos y financiación de terrorismo) busca garantizar que proveedores como arrendadores, los recursos que maneje, mis proveedores y todos mis aliados cumplan. Es una función que tiene que ver con la analista. 

· Estado de tickets respecto a solicitudes, también lo maneja.

· Encuesta de servicio red comercial, no es propiamente una función, es todo lo que se hace a nivel interno, la calidad de servicio. La encuesta la realiza un área diferente, pero termina siendo la calificación que genera la red comercial frente a la funcionalidad del analista car, es decir, que se califique por parte de la red comercial un nivel de satisfacción adecuado respecto a la prestación que está ejerciendo. Es un indicador que se conocería como satisfacción. 

· Control de facturas pendientes de recibir, es todo lo que tiene que ver con la facturación a cargo.

¿El incumplimiento de Marcela Toro frente a la actualización de Sarlaft de arrendadores se pudo deber a que los arrendadores no entregaran la información completa o a tiempo para que ella desarrollara su actividad?
Responde: Respecto al seguimiento que se debe hacer en el cargo, se debe garantizar que los arrendadores cumplan con el procedimiento legal. No podría atribuir que un arrendador esté incumpliendo un formato interno y esa no sería la excusa para no tenerlo al día. La mayoría de las analistas o todo el equipo CAR tiene la misma funcionalidad y no tiene un incumplimiento en tal sentido.

¿Qué pasa con el cumplimiento de la función de actualización Sarlaft para arrendadores en los eventos en que el arrendador ha fallecido, se encuentra enfermo y que no tiene posibilidad de entregar la documentación?

Responde: Si el arrendador una vez suscribió el contrato fallece se debería reportar y si lo que se requiere es que se firme un documento, obviamente se depende de una persona o de un tercero que suscriba un documento, ahí la función es hacer el seguimiento. Resaltando que el indicador en este caso es muy bajo respecto a los demás funcionarios, entendiendo que Marcela tiene menos oficinas que el resto de sus compañeros. 
¿cómo verifica el banco que las personas que están prestando el servicio desde casa están cumpliendo en realidad con las funciones encomendadas.

Respuesta: Con el cumplimiento de indicadores, precisamente el modelo híbrido es un beneficio y es evitar el desplazamiento de las personas a la oficina y que puedan tener un espacio en casa. Entonces se está sujeto a dos factores: Los indicadores que va asociado a un semáforo donde los indicadores están alineados a un cumplimiento y el KPI. 
Por su parte, la testigo Paula Andrea Acosta Fernández, directora Centros Administrativos Regionales CAR (Centros Administrativos Regionales) en Bancamía hace 9 años y jefe inmediata de la trabajadora, contestó así:
Las funciones por desarrollar como analista CAR de Pereira, es la atención a los requerimientos de la red de oficinas de su zona, como son 190 oficinas que se tienen, el año pasado tenían 230, lo que se hace es distribuir el número de oficinas en los analistas. Marcela para el 2024 tenía 23 oficinas y al finalizar 20, lo que debe hacer el analista (Marcela), es estar a cargo de todos los requerimientos que tengan esas oficinas asignadas. Los requerimientos son muchos porque se debe asegurar el mantenimiento o funcionamiento locativo de la oficina, Ej: que funcionen aires, plantas, equipos de oficina, apoyar a la certificación de las oficinas en temas de salubridad, y como también tienen manejo de proveedores, se debe tener un equipo de proveedores que apoyen, y las validaciones Salaft, tener actualizada la carpeta de proveedores.

¿En qué momento se hace esa variación o cambio a tres días en la oficina?

Respuesta: Por otro sí. El área de talento humano, en el año 2023 nos permite como líderes que, si nuestros colaboradores están cumpliendo, hacen una muy buena gestión, a discreción de cada líder, le podemos dar un tercer día en casa, así como hay personas que no los tienen, hay personas que sí tienen los tres días.

Esa concesión de ese tercer día ¿se hace por documento, verbal? ¿Cómo es el procedimiento?

Respuesta: Desde la dirección que yo hago los reúno, les digo que el banco está dando esa opción de ese tercer día de trabajo en casa, y que lo vamos a hacer ligado a un cumplimiento de funciones. Yo les dejo en las reuniones que tenemos de área, en los equipos primarios, que ese tercer día va a estar muy atado al cumplimiento de un semáforo que llevo semanal. Entonces, los viernes genero un semáforo y este dice cuál fue el cumplimiento de cada analista.

Si el semáforo está por debajo del 80%, la semana siguiente la persona tiene que ir los tres días a la oficina porque no cumplió su indicador semanal. Si no, puede continuar los dos días en oficina y los tres días en casa. Pero a finales del mes de septiembre del 2024, el banco nuevamente, solicita que, por una instrucción de la alta gerencia, debemos retomar obligatoriamente el cumplimiento del otro sí, que son los tres días en oficina y dos días en casa. Una vez nos hacen la reunión a los líderes del área, procedo a hacer la reunión con mi equipo de manera virtual y les notifico que otra vez tenemos que cambiar el acuerdo y que obligatoriamente tenemos que ir los tres días a la oficina y dos días en casa, a partir del primero de octubre de 2024.
¿cómo se hace el seguimiento del cumplimiento de las funciones cuando están en casa?

Respuesta. Se tienen indicadores y una herramienta que se llama OTRS en el banco que generan unos tickets que es la forma de comunicarnos con nuestras oficinas, si tienen alguna novedad, suben el ticket, una vez que suban el ticket le llega al analista a cargo de esa oficina y empieza a hacer su gestión de atención. Yo estoy haciendo seguimiento continuo de cómo vamos, por el chat de Hangouts, por el celular corporativo, por el chat del celular corporativo y vamos viendo cómo vamos, si tengo alguna novedad, si alguna oficina me reporta algo que no hemos dado respuesta y pues vamos haciendo seguimiento en los dos días en que no estamos en la oficina. Con el caso de Marcela, de Ali y de Dina, que son las personas que están por fuera, es por llamadas, es seguimiento por chat, seguimiento por el Hangouts que es el chat del correo del banco y ahí hacemos seguimiento y si veo que hay alguna novedad o algún incumplimiento o alguna oficina me llama a solicitar algún apoyo.

Tiene conocimiento del proceso disciplinario a Marcela. 

Respuesta: Sí. En octubre del año pasado, salí desde el 30 de septiembre a vacaciones de dos semanas, dejé una persona encargada. Cuando regreso, él da un reporte de cómo nos fue, qué hicimos, qué novedades hay, qué puntos de atención debo tener, y dentro de eso informa que durante las dos semanas sintió ausente a Marcela, al parecer, él creía que no estaba asistiendo los tres días a la oficina, que la llamaba a las oficinas y no contestaba, cuando contestaba estaba en otras cosas, la veía ausente.

Entonces, tomo nota para empezar a hacer el seguimiento. Luego, empiezo a generar los informes de seguimiento, los semáforos, y veo que Marcela está incumpliendo los semáforos que no contesta, me llaman de las oficinas porque Marcela no contesta, no da respuesta, hay un equipo de auxiliares que cada auxiliar depende de un analista con unos procesos que tiene que primero validar el analista y luego el auxiliar, y el auxiliar también reporta lo mismo, que no le está respondiendo, que le escribe y no le contesta, inicialmente quiero revisar y hago la solicitud en dirección general nosotros tenemos huella de ingreso al banco, entonces del equipo de trabajo pues la mayoría estamos en dirección general, entonces el ingreso se puede validar más fácilmente, con el caso de Marcela lo que hago es solicitar las cámaras de la oficina, al área de seguridad bancaria porque ella como está dentro desde el 1 de octubre, los días que estuve ausente, hasta la fecha, a ver si estaba asistiendo a la oficina, y ya cuando me reporta el área de seguridad bancaria que no está cumpliendo con el trabajo híbrido porque solo se ven asistencias en la semana dos veces, o sale al mediodía y no vuelve, o no va, entonces ahí procedo yo a enviar a gestión humana que está con el equipo, que es un beneficio que nos está dando el banco, que es lo que debemos, como debemos retribuirlo, es cumpliendo con los tres días de asistencia a la oficina, en el caso de los que están por fuera y a la dirección general los que estamos acá en Bogotá, por eso empieza pues el proceso disciplinario para Marcela.

En la semana de octubre y noviembre de 2024, ¿qué pasaban esos días que ella no iba?

Respuesta: Claro, ya ahí digamos que le conté a Marcela qué ha pasado, mira que me están reportando esto, hacemos seguimiento y que estás incumpliendo, el semáforo otra vez te quedó en rojo, tengo quejas de las oficinas, entonces ella me dijo sí, qué pena, voy a estar más pendiente, voy a estar revisando el celular y bueno, estos son los procesos que tiene a cargo.

Esa situación que se percibió en los meses de octubre y noviembre, en específico de los indicadores, ¿se percibió en otro momento del año 2024?

Respuesta: Sí. En temas de incumplimiento, ha venido teniendo con Marcela en indicadores en general, lo que hago es el seguimiento con el colaborador, pregunto qué pasa, qué hacemos, porque las cosas no están funcionando, necesitas apoyo. Yo tengo a Ali, que es la persona que me reemplaza, como de apoyo para que, si algún analista necesita alguna atención en procesos de gestión, Ali pueda entrar a apoyar al analista que de pronto se esté colgando con algún proceso. Marcela dice, voy a estar más pendiente, me decía que ya estaba bien, que tenía menos oficinas que el resto de las analistas, entonces se va a poner muy pendiente para poder lograr ese cumplimiento requerido por el área.

¿Hay algún otro indicador que usted verifique el cumplimiento de ese semáforo? 
Respuesta: Tenemos como área administrativa, varios temas foco en cada una de las oficinas de la red. Entonces, tenemos un tema legal que son los contratos de arrendamiento, validar los documentos legales de los propietarios, hacer las validaciones de SARLAF de todos nuestros proveedores cada año. Entonces, los tickets generan obviamente un indicador y, el cumplimiento de procesos puntuales. Es decir, el semáforo tiene varios procesos, en cada proceso hay una tarea o una actividad a realizar. Entonces, cada semana lo que hacemos es revisar cómo va con esta actividad y cuál es el porcentaje de cumplimiento.
Como son varias actividades, hago una ponderación y si tienen 15 actividades, de 15 actividades cumplieron 13, eso le da un promedio de 80%, 90%. Y al final, da un indicador semanal. Ese indicador queda en verde, que es el 100%, amarillo porque está en gestión hasta el 80% y por debajo de 80% queda en rojo.

¿En el segundo semestre Marcela logró indicadores que le permitieran ese tercer día de trabajo en casa?

Respuesta: No, hasta septiembre que teníamos los tres días en casa, no lo cumplía. Marcela tuvo indicadores en rojo, 67%, 70% más o menos de cumplimiento, hasta el mes de septiembre. Ya en octubre, así tuvieran el 100% del indicador, como el banco estableció que era obligatorio los tres días, ya no aplicaba ese beneficio el tercer día.

¿Hay un semáforo para hacer un seguimiento frente al cumplimiento de funciones, indique si esas funciones dependen única y exclusivamente de la señora Marcela, o también depende de unos terceros, que le suministren información, entreguen documentación?
Respuesta: Claro, todas las funciones de alguna u otra forma dependen de un tercero en alguna actividad que deba realizar, por ejemplo, tengo que llamar al proveedor y hacerle seguimiento para que me gestione algún requerimiento que tiene la oficina, tengo que llamar a los proveedores para que me envíen los documentos para poder gestionar las validaciones en el área. Y esos son como los dos canales que necesitaríamos alguna información para poder cumplir alguna de nuestras funciones, o alguna de las funciones del equipo.

Ese semáforo, puede verse alterado en que disminuya al 80% al 70% si un arrendador no entrega la documentación a tiempo, si no entrega la información, si no contesta el celular. 

Respuesta. Claro, lo que se pide al equipo cuando algún proveedor o algún arrendador no le envía la información, o no le envía lo requerido, simplemente se da el correo para la trazabilidad de la gestión que ha hecho, porque ahí entra ella a darles apoyo. 
Si algún proveedor, arrendador, o persona de la que requieran alguna actividad o algún documento para poder cumplir sus funciones, ellos informan que logro solucionar esto con tal proveedor o arrendador, por favor apóyame y llámalos tú, o yo le hago seguimiento. Es más, en indicadores cuando no son atribuibles a su gestión, no se dejan en rojo, a pesar de que el sistema de tickets manda, que no cumpliste porque no se cerró en el tiempo establecido. Por eso se les pide todos los soportes de la gestión realizada para darme cuenta de que efectivamente, no es atribuible a la gestión, para no afectar los indicadores. 
¿cómo llegó a la conclusión sobre el incumplimiento de las labores, y si previo a esa conclusión, evaluó otro tipo de factores como la salud?

Respuesta. Requerimientos de salud, ella no había reportado que estuviera enferma o tuviera problemas de salud. Cuando la llamé y le digo que no está cumpliendo porque los indicadores están en rojo, ella dice, que se va a poner al día con el tema, ya voy a gestionar. Ello, va atado a muchas cosas, soy consciente de los temas administrativos que llevamos y que todo no depende netamente de nosotros, pero sí depende de una gestión continua. Si hago la gestión continua y no hay resultados, no se va a castigar porque se ve la gestión, pero cuando hago seguimiento y veo por qué no se está cumpliendo un indicador, y veo que no se enviaron correos, no se hicieron solicitudes, no se hicieron los seguimientos o se estuvo pendiente del proceso, entonces no hay gestión. Por eso es que se castigó el semáforo.
Es más, he sido enfática con ella sobre qué necesita para cumplir o que funcione para no estar en rojo, tengo un equipo de siete analistas, estoy revisando sus indicadores y los seis analistas cumplen siempre, obviamente no todos siempre están al 100%, pero Marcela lleva incumpliendo los indicadores, entonces le pregunto qué necesita, ella dice en las reuniones que está gestionando, soy consciente que tengo menos oficinas que el resto de mis compañeros, entonces, no puedo pedir más. Yo como jefe para que pueda cumplir le he proporcionado el acompañamiento de Alí, que es especialista y tiene un tipo de funciones más macro, lo que hace es acompañar al equipo de analistas para que si tienen alguna novedad o algún caso que demanden más atención, ahí entra. Entonces si hay algo que no pueda lograr el analista, no está funcionando el proveedor, no atiende, toma el caso que está generando un desgaste al analista, y Ali lo gestiona y lo saca adelante. Eso se ha hecho con todos y a Marcela se le ha dado la oportunidad y promete que el próximo mes va a estar mejor, pero no se han dado las cosas así.

Desde el 2022 hasta el 2024, ¿cómo fue el rendimiento en términos generales de Marcela?

Respuesta: Ha tenido picos, hay momentos en que cumplen, no cumplen y obviamente uno lo que hace es como jefe buscar la forma de que se mejoren esos cumplimientos y no han estado constantes, En general, los indicadores de Marcela siempre han estado por debajo del resto del equipo, pero el año pasado ya se entró un tema crítico, porque son muy rojos los semáforos que se reportaron al área de talento.

¿Para qué época, recuerda, empezó a dar como esa disminución ostensible y evidente?

Respuesta: En septiembre, octubre, noviembre, diciembre ya vienen con indicadores bajos, pero esos últimos ya son muy bajos que incluso el de tickets, los cierra el año con un porcentaje de 79% vs el resto del equipo que está entre 100% y 93%.

De lo anterior, nótese que los indicadores de gestión cuyos resultados se recriminan, según lo señalado por la jefe inmediata de la demandante y por el representante legal de Bancamía, las mediciones estaban atadas eran al incentivo de que la Analista contara o no con el tercer día de trabajo en casa y, al eliminarse dicha opción a partir de octubre de 2024, dichas mediciones se mantuvieron, sin que en el contrato de trabajo o reglamento se hubiera dispuesto que sus resultados fueran considerados como una falta grave. De allí que, los resultados de los indicadores de la gestión de la trabajadora conforme a la sentencia SL704-2024 bajo la distinción realizada en la SL520-2025, conforme lo percibido en la carta de despido, es que a la trabajadora de manera indirecta, lo que se le está atribuyendo es un deficiente rendimiento y una ineficiencia en la función o labor desarrollada, bajo el entendido de que lo adjudicado es la “presunta ineficiencia en el desarrollo de las labores”. De allí que, al no estar previamente pactado que las metas con los niveles de cumplimiento (indicadores) podían constituir una falta grave, es decir, como una causal autónoma según los reglamentos y el contrato, al adolecer de ello, la causal que se configura es la estipulada en el numeral 9 del literal c) del articulo 62 del CST, lo que de suyo conlleva a la aplicación del procedimiento del artículo 2.2.1.1.3 del Decreto 1072 de 2015, del cual se adolece en este asunto, por lo que le asiste la razón al recurrente en el argumento traído a colación, frente al bajo rendimiento reprochado por el empleador.
En cuanto al incumplimiento del modelo híbrido y el horario de trabajo, cuenta indicar que se debe partir del hecho de que no hay discusión en que la trabajadora dejó de asistir, sin autorización, a las instalaciones de Bancamía a cumplir con sus labores en la oficina los días 14, 15, 18, 19 y 20 de noviembre de 2024, prefiriendo disponer de manera “discrecional” realizar las labores en casa, aunado a que los horarios que debió cumplir de manera presencial los días 7, 9, 22, 23, 28 y  29 de octubre de 2014 y los días 6 y 13 de noviembre del mismo año, no los cumplió en los horarios fijados por el empleador, lo cual se observa en el siguiente cuadro que se le puso de presente a la trabajadora al momento de sus descargos – los que tampoco desconoció en este trámite -.
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De manera que, al observar el cuadro relativo al horario cumplido, entre octubre y noviembre de 2024, la demandante sumó 10 horas 42 minutos por llegadas luego de iniciado el horario de trabajo y 14 horas y 37 minutos por abandonar su sitio de trabajo antes de la hora de salida. Además, de no haberse presentado a trabajar durante cinco días de noviembre de 2024, cuando la función debió cumplirla en las instalaciones de la empresa.

Frente al tema, la aforada MARCELA TORO TORO, al ser interrogada dijo:
Acepta que conoce las funciones a cargo; que ha sido capacitada para el ejercicio de sus funciones; conoce el reglamento interno de trabajo, tiene acceso a la Intranet donde están cargados las políticas y manuales de la compañía, conociendo como obligación de su contrato el actualizarse con los manuales de la Intranet y hacer las capacitaciones; que en este momento está bajo un modelo híbrido de trabajo, reconociendo la existencia del otro sí al contrato de trabajo que dispuso el trabajo híbrido, siendo allí la firma plasmada.

De otro lado, dio respuesta a las siguientes preguntas, así:
¿Sabe y conoce que debe asistir a la oficina tres (3) días a la semana? 
Responde: “Inicialmente, luego de la firma del contrato se pactó que se asistía a la oficina dos (2) días acordados con la jefe inmediata, y el pasado año, se decretó que se ampliaría los días a la oficina a tres (3)”, acotando no tener la fecha exacta presente, siendo en el segundo semestre.

¿Revisó correos de su jefe directa y de quien la reemplazó en vacaciones donde se señalaba que había obligatoriedad de asistir a la oficina tres (3) días a la oficina?

Responde: …Si fue en el segundo semestre, sí recibí el correo de la persona que reemplaza las vacaciones de Paola que es mi compañera Alí Pérez.

¿Del 14 al 20 de noviembre de 2024, usted acudió a la oficina?

Responde: …Para esas fecha yo no me presentaba, tenía problemas de salud y no me sentí en la capacidad física de ir a la oficina.

¿Justificó o remitió incapacidad a su jefe directa frente a esa inasistencia?

Responde: …No tuve incapacidad

¿Usted solicitó alguna clase de permiso para ausentarse esos días de la oficina?
Responde: En esos días específicos, no.
¿Usted conoce cuál es el paso para entrega o solicitudes de permiso o de incapacidades?
Responde: Sí lo conozco.
Al exhibirse la prueba presentada con la reforma y que corresponde a las fotos de ingreso y salida, visualizadas en el anexo 22, desde la página 4-19.
Responde: Sí ser ella.
Para permisos, ausencias, pasar incapacidades, ¿con quién se debe comunicar?

Responde: Lo informo a la jefe inmediato Paula Acosta y he remitido incapacidades o cualquier novedad al portal del colaborador.
¿La determinación de ampliar los dos días a tres los que debía acudir al Banco, quien la adoptó?

Responde: No sabría decirlo, me imagino que fue del banco e informada por Paula Acosta, mi jefe.
¿Esa información fue verbal o se le envió alguna comunicación para ponerle de presente que usted ya debía comparecer tres días presenciales, cómo se enteró?

Responde: Fue un correo informativo que se nos envió a todos los integrantes del CAR.

¿Cuáles son los problemas de salud que usted está presentando?

Responde: Apoyándome en las imágenes que acaban de ver, ese espacio corresponde a la oficina que ocupo desde que empecé con el banco y en la cual inició un grupo grande de trabajo, alrededor de siete personas. Con el tiempo se fue reduciendo el equipo de trabajo y solo quedamos al 2021 dos personas, mi compañera y amiga Laura Serna Orozco y yo. El 10 de julio del 2021, mi compañera en una comisión del banco y haciendo una consecución de local para la oficina de Buenaventura, en el regreso falleció, quedando yo sola en ese cargo que desempeñábamos las dos. Eso me generó un impacto emocional porque nunca había experimentado una pérdida y menos de una persona tan cercana. El lunes siguiente tuve que asumir mi cargo con las funciones también de ella, porque al ser un área de servicio, el banco recalcaba que no podíamos parar labores y eso generó unos episodios de depresión y ansiedad, que vengo desarrollando desde ese detonante, que son eventos que impactan enormemente, y al estar en ese espacio físico, lo he manifestado a varias personas del banco, tiene efectos físicos y me genera angustia.

Lo he ido manejando y como lo he manifestado en las diligencias de descargos, lo vengo tratando con psicóloga, porque entiendo que lo debo hacer y por qué desistí de tomar tratamiento con la EPS, no había una continuidad, y también lo manifesté en el banco y nunca tuve apoyo en ese aspecto. En resumidas cuentas el problema, o más bien las falencias de salud emocional que tengo corresponden a ese suceso y quiero recalcar lo que me genera estar en ese espacio y que a pesar de las fallas que he tenido en mi salud física y mental, he seguido desarrollando mis actividades laborales según mi capacidad física y emocional me lo ha permitido, tengo episodios de ansiedad y depresión, problemas gástricos, sufro del colon irritado porque mis emociones las asimilo en mi sistema digestivo y ahora estoy pasando por un episodio de anemia porque tengo un sangrado interno y estoy en tratamiento.
Durante la diligencia de descargos
, indicó:
“4. Por favor, informe usted, ¿cuál es el horario laboral y la modalidad que tiene asignada
como Analista CAR?

Respuesta: El horario de la jornada laboral es de 8:00 a.m. a 12:00 del mediodía y de 2:00 p.m. a 5:30 p.m. la modalidad del trabajo es híbrido el cual he venido ejerciendo mi cargo como Analista con las mismas funciones que he venido ejerciendo desde mi primer contrato y con igual remuneración he tenido la disponibilidad para asistir personalmente a las instalaciones del Banco cuando así se me ha requerido.
5. Por favor, informe usted si, ¿tiene la obligación de cumplir con los horarios de trabajo
que le son asignados por el Banco?

Respuesta: Cumplo con los horarios indicados en la pregunta anterior, por ello era fundamental la prueba que solicité al Banco del registro del tecleo de mis conexiones desde mi terminal, para corroborar la hora de conexión y desconexión en mis jornadas laborales, igualmente, se podría observar que me conecto en mis horas de descanso al medio día y en las noches con el fin de realizar operaciones que por conectividad no puedo desarrollar en las instalaciones de Bancamía dadas las fallas que presenta la red las cuales se han manifestado repetidamente y aportaré como prueba los diferentes tickets que he generado alrededor de esta problemática.

Del testimonio de Paula Andrea Acosta Fernández, se obtuvo:
En el reporte de los días que Marcela no asistió o se iba temprano de octubre y noviembre de 2024, ¿había alguna justificación para la ausencia?

Respuesta: Sí lo verificamos, pero no hubo ninguna solicitud o permiso de ausencia o un reporte de incapacidad. 

Marcela el año pasado ha requerido algo de modificación de su puesto de trabajo, o ha hecho alguna alusión y te pide algún apoyo.

Respuesta. Dos oportunidades, uno fue la silla que se le dañó, entonces estaba utilizando una silla interlocutora, ella había solicitado por un ticket que le cambiaran la silla, ese tuvo un poquito de demora por unos procesos internos, entonces como el área del CAR tenemos elementos de activos de la oficina, el compañero Alí Pérez, le envió la silla que tenía, nosotros tenemos como unas bodegas en algunos CAR, entonces él tenía una silla en buenas condiciones, se la envió a la oficina para que ya hiciera el cambio de la silla, ella la cambió, incluso hice seguimiento, les envió un correo preguntando si necesita algo. También me había comentado que el aire le estaba dando muy de frente, entonces le dije vamos a cambiarlo, ya tengo mi silla giratoria con todos los elementos requeridos, incluso le pregunté estás bien, necesitas algo más para cambiar a tu oficina, me contestó no, ya todo muy bien y pues me manda la foto de que tiene la silla y de que todo está bien, entonces ya con eso cerramos el pendiente. 
En otro momento me dijo que no se podía conectar bien a internet, entonces mientras la Mesa de Servicio le ayudaba, bajó a la oficina y se conectó dentro de la oficina que tenemos en el primer piso para poder seguir cumpliendo con sus funciones, pero de resto no recibió ningún otro reporte de que no tenga buenas condiciones para trabajar.

¿Hay temas adicionales de salud que ella hubiera señalado en 2024, algún reporte de alguna forma se impacte su actividad laboral?

Respuesta. En temas de salud, sufre gastritis y colon irritable que es un tema que compartimos las dos, también sufro lo mismo, que recuerde incapacidades, fue como en diciembre de 2024, no tengo incapacidades que haya reportado. Cuando hacemos los seguimientos, si me ha comentado temas personales, de alguna u otra forma por su pareja, por su mascota que le han afectado algún momento de su vida. Con todos, incluyendo Marcela, tengo buen acercamiento y tratamos esos temas más personales, pero conversamos, pero que ella diga que le certificaron o dijeron que ello hace que no pueda cumplir con las funciones o que tenga reporte de tener que hacer algún cambio laboral, no lo recibí.

Ha pedido de ese espacio físico algún cambio a otra sede ¿conoce alguna solicitud?

Respuesta. No. Cuando pasó lo de una compañera que falleció que era la compañera en el área, obviamente hubo un tema psicológico de afectación que todos los del área la tuvimos, eso fue hace cuatro años, si hablábamos de cambiar, yo le dije, si no te sientes cómoda, porque ese espacio lo compartía con Laura, nosotros tenemos una zona de ejecutivos que está por fuera. Marcela en este momento tiene una oficina sola para ella, porque antes los CAR tenían una oficina, era coordinador y dos analistas. Entonces, la oficina donde está actualmente es una oficina que todavía sigue siendo grande para ella. le dije que si quiere la cambiamos a uno de los ejecutivos, como para que no se sienta sola, como para no estar ahí, pero dijo que no, que ya organizaba, más bien iba a hacer como cambios físicos de su puesto de trabajo y ya, de resto no dijo nada más. No aceptó, porque le dije, si quieres, baja y estás con otros ejecutivos, me dijo que se quedaba dónde estaba. Y no he recibido un reporte, una solicitud formal de cambio de área o de zona.

Usted señala la muerte de una compañera hace cuatro años. ¿Recuerda si generaron alguna clase de apoyo a los compañeros, en específico a Marcela?

Respuesta. Eso fue hace cuatro años y yo estaba en vacaciones. Sé que tuvieron algunos seguimientos con la ARL, que les daba apoyo a todo el equipo de analistas que se habían afectado y auxiliares, y ya, digamos que ahí tuvieron como unos temas, pero eso fue más del área de talento humano, que manejaban unos temas con la ARL. 

¿conoce si la señora Marcela en este momento está siendo o siguiendo algún tratamiento que impida la atención de sus funciones o asistir físicamente esos tres días a la oficina?

Respuesta. No los ha reportado y no los ha mencionado. Que me pida algún cambio formal o que reciba alguna recomendación médica de que no pueda cumplir sus funciones o su horario de trabajo presencial o híbrido, no lo hemos recibido.

¿Ha señalado alguna circunstancia de salud mental que le impida asistir a la oficina los tres días que debe asistir?

Respuesta. No, que tenga algún reporte con el tema de la oficina. Digamos que sí extraña a la compañera y que su ausencia la ha afectado, pero fue iniciando. Y que diga que tenga un tema psicológico que no la deje ir a la oficina, No. Obviamente, tengo una muy buena comunicación y hablamos temas personales, y hay unos temas que ha tenido con su pareja, con su mascota, con un familiar, que son temas puntuales, pero que me diga que no puede ir, no. Que hubiera pedido permiso para cambiar los días, sí, pero no que no pueda asistir y cumplir el horario híbrido definido por el banco.

Luego de la verificación de cámaras. ¿Marcela dio alguna justificación exacta de por qué en esos meses de octubre y noviembre de 2024, no cumplió la asistencia?  

Responde: No, que me haya remitido algún concepto de enfermedad nada. 

Llegó a comentar Marcela un estado de depresión o tristeza severo que le impidiera prestar sus servicios en óptimas condiciones.

Responde: No. Me comentaba temas personales, pero que, necesitaba algo puntual, no.

En el 2024, como jefe directa de Marcela, le indicó que el banco le suministraba alguna herramienta, ayuda, acompañamiento psicológico para que ayudara a afrontar la situación por la que estaba pasando.

Responde: No, en ningún momento hemos recibido solicitud formal con alguna recomendación médica de que debiéramos darle algún tipo de acompañamiento en su tema emocional. 

¿Sobre el estado de salud de los trabajadores hay acompañamiento psicológico a la trabajadora, la única forma de que el banco ayude a esa persona es que haya una solicitud concreta, física u electrónica para que la persona pueda ser ayudada?
Responde: Tenemos el área de seguridad de salud en el trabajo, permanentemente se comparten tipos de manejo de estrés, manejo de ansiedad, pausas activas, qué debo hacer para si estoy en un momento en algún tema particular. Obviamente son apoyos que generan algunas comunicaciones de seguridad y salud en el trabajo. 
Adicionalmente, tenemos un médico para el banco que está en dirección general, en el piso octavo del edificio, ese médico, en caso de la red y las personas que están por fuera, lo pueden contactar vía chat como para consultarles algún tema que estén padeciendo para que les pueda ayudar. Lo que hace el médico, es que lo comparte con el área, con la enfermera del banco, los de seguridad de salud en el trabajo, si encuentra alguna novedad de seguimiento con ese colaborador.

Entre enero del 2024 y noviembre del 2024. De acuerdo a las conversaciones que tenía con Marcela sobre el estado de ánimo, como superior jerárquico dio a conocer esto al encargado del sistema de gestión de seguridad y de salud en el trabajo para que acompañaran a la trabajadora con el estado de ánimo que presentaba.

No, Marcela no pedía ese apoyo puntual, eran conversaciones personales de oye me estoy sintiendo así, tengo ese problema con mi novio, con mi perro, cosas muy charladas porque somos cercanas, hasta he conversado con ella si necesita un espacio, pero realmente Marcela no me lo dice, incluso cuando se incapacita o cuando ya me llama, me dice me incapacitaron porque fue a la clínica, pero ni siquiera sabía que ella iba para la clínica.

De lo anterior, se puede colegir que la trabajadora tenía pleno conocimiento de su obligación de asistir tres días por semana, de los canales para justificar ausencias, pero nunca presentó excusa, ni incapacidad formal por su inasistencia entre el 14 y el 20 de noviembre de 2024. Aunque alega motivos de salud física y emocional, es claro que no formalizó ninguna solicitud de acompañamiento, incapacidad, ni modificación del lugar de trabajo. Por tanto, desde el punto de vista disciplinario, no se advierte justificación suficiente, ni soporte formal que respalde su incumplimiento en esos días específicos.
En cuanto a la prueba documental, milita copia de un proceso disciplinario por incumplimiento del horario y del modelo híbrido el cual tuvo lugar en octubre de 2023
, en dicha oportunidad fue sancionada con suspensión y, al observar las respuesta dadas al rendir descargos en dicho proceso, se observa que fueron similares a las dadas en esta oportunidad, acentuando en tal ocasión respecto del incumplimiento del horario laboral el haber llegado con mucho entusiasmo, pero le puede el agobio y continua trabajando en casa. 
Así mismo, en esa ocasión, si bien arguyó haber iniciado proceso en SURA el 5 de noviembre de 2021 al ser remitida con psicología por su cuadro clínico y para hacer un acompañamiento al tratamiento fármaco, conforme lo dijo en esta oportunidad al momento de rendir interrogatorio, fue ella misma quien decidió prescindir de la atención, para recibirla a través de psicóloga particular años después.  
En torno a la patología que alega la trabajadora, aunque afirma que la limita en su desempeño y que los hechos son conocidos por la empleadora, lo cierto es que la sola manifestación dada por ella, con ocasión de los procesos disciplinarios, no se torna suficiente para acreditar sus dichos, en la medida que afirmar no es probar.
Frente a las atenciones médicas, al observar el registro de incapacidades
, se establecen dos en el 2023 (14-06-2023 y 21-09-2023) por 3 y 2 días; para el año 2024 dos más (26-06-2024 y 28-11-2014) por 2 y 5 días por diagnósticos diferentes a patologías de carácter mental o que involucren la funcionalidad ocupacional.

De la historia clínica por atenciones por EPS
, se observa la atención por patologías diferentes a las de carácter mental, salvo la realizada por SURA en septiembre de 2021, donde se observa el proceso de duelo que la trabajadora afirma, no supera, así:
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Y noviembre de 2021,
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No obstante, a que dichas atenciones recomiendan continuar manejo con sicología, no se observa remisión a medicina laboral o que generen de manera directa, aspectos a ser atendidos por la empleadora a largo plazo, por lo que no milita evidencia que sustente que, para el año 2024 la patología de la demandante genere limitantes de carácter actitudinal que limiten su rol y, menos aún, que constituyan un obstáculo para el desempeño de las funciones en las instalaciones de la empresa empleadora.

De otro lado, milita una certificación sin fecha, a través de la cual la psicóloga Diana Carolina Muñoz (médico particular) informa que desde septiembre de 2024 la Sra. Toro Toro se encontraba con atención psicológica por la presencia de dificultades de tipo emocional (tristeza y angustia) que afectan la funcionalidad personal y laboral y, luego arrima otra certificación en la que da cuenta que la sintomatología corresponde a un diagnóstico presunto de trastorno depresivo persistente, incluyendo recomendaciones como continuidad de procesos terapéuticos, integración a actividades complementarias como ejercicios, autocuidado, considerar evaluación psiquiátrica para determinar la necesidad de tratamiento farmacéutico y el fomento al soporte social
. 

De manera que, en este caso, no puede válidamente inferirse, que la trabajadora está limitada en su salud al punto de impedirle el cumplimiento de su jornada laboral y horarios de trabajo cuando debe ejercer la función en las instalaciones de la empresa, ello en la medida que no obra medio demostrativo convincente para tener como atenuante la situación denotada por la trabajadora, pues de las atenciones médicas no se prescribe por la médico tratante, recomendación, restricción, reubicación laboral, incapacidad médica o remisión para atención por EPS.

Incluso, nótese que la trabajadora en su interrogatorio aceptó que decidió no recibir atención por EPS, sin que tampoco hubiere dado cuenta a la empleadora de manera formal un aviso de estado de enfermedad para justificar en forma oportuna y no con ocasión al proceso disciplinario, la inobservancia de los horarios e inasistencias al sitio de trabajo, pues el artículo 38 del reglamento interno de trabajo, dispone la obligatoriedad de la trabajadora de dar aviso de su estado de enfermedad, así:

“Artículo 38. Aviso de estado de enfermedad
El trabajador inmediatamente se sienta enfermo, deberá comunicarlo a su jefe inmediato, con el propósito que se realicen las gestiones conducentes para ser examinado por el profesional correspondiente; con el fin de determinar su estado de salud, si puede continuar en el trabajo y en su caso determine la incapacidad y el tratamiento a que debe someterse.
Si el trabajador no diere aviso oportuno o no se sometiere al examen médico que se haya ordenado, su inasistencia al trabajo se tendrá como injustificada para los efectos a que haya lugar, a menos que demuestre que estuvo en absoluta imposibilidad para dar el aviso y someterse al examen en la oportunidad debida”.

Con todo, en este caso, no puede la trabajadora alegar su propia culpa para eximirse de las consecuencias que acarrea el desconocimiento de sus deberes, el cual, se itera, se ha tornado reiterativo, por lo que al establecer que la trabajadora inobservó las obligaciones que devienen del trabajo híbrido establecido en el otro sí del contrato de trabajo, además de no haber dado cumplimiento del horario de trabajo en los días señalados por la empleadora, lo que denotan es su posición de no atender sus obligaciones contractuales, legales y reglamentarias en la forma que lo ordena el articulo 58 numeral 1 del CST.
Es que conforme al parágrafo tercero del otro sí del contrato, corresponde al trabajador garantizar a la empleadora su asistencia personal a las instalaciones de Bancamía durante la jornada de trabajo, así como de incorporarse a su jornada completa cuando la empleadora así lo requiriera, so pena de que tal actuación fuera calificada como falta grave, y constituyéndose en una justa causa para terminar el contrato de conformidad con el numeral 6. Del literal A) del artículo 7 del Decreto Ley 2351 de 1965 que modificó los artículos 62 y 63 del C.S.T., aspecto este que justamente ocurre en el presente asunto, aunado a que conforme a la obligación establecida en la cláusula octava “obligaciones del empleado”, se reitera la obligatoriedad de incorporarse a su labor a las instalaciones de la empresa, y en consecuencia, cumplir con las funciones habituales conforme lo requerido por Bancamía, reiterándose la justa causa de terminación al ser calificada su inobservancia como una falta grave
. 

Obsérvese entonces que dichas disposiciones son independientemente de que la trabajadora mantenga o no sus niveles de rendimiento, aspecto último que, dicho sea de paso, correspondió a una situación también advertida por la empleadora al observar indicadores en declive.

Así las cosas, los incumplimientos establecidos conllevan a que se hubiera incurrido en las prohibiciones del numeral 6) del literal A) del artículo 62 CST, en concordancia con lo dispuesto como causales de terminación establecidas en el contrato de trabajo y en otro sí, además de las dispuestas en el reglamento interno de trabajo, en virtud de la actitud asumida por la trabajadora frente a las obligaciones allí dispuestas, a pesar de tener claridad de las consecuencias de dicha conducta, al punto de reincidir en ellas. De allí que, en este caso se configuran las justas causas alegadas por la empleadora en los aspectos expuestos, siendo suficientes para disponer la confirmación de la sentencia, por las razones aquí indicadas.

Finalmente, a pesar de mantenerse la decisión adoptada por el juez de primera instancia que autorizó el despido de la trabajadora aforada, no se condenará en costas pues prosperó de manera parcial los argumentos expuestos en la apelación respecto de la causal relativa al rendimiento de la trabajadora, más no en lo demás.

DECISIÓN DE SEGUNDA INSTANCIA

Por lo expuesto, la Sala de Decisión Laboral del Tribunal Superior del Distrito Judicial de Pereira, administrando justicia en nombre de la República y por autoridad de la ley,

RESUELVE

PRIMERO: CONFIRMAR la sentencia proferida por el Juzgado Tercero Laboral del Circuito de Pereira del 17 de marzo de 2025, pero por las razones referidas en esta decisión.
SEGUNDO: Sin costas en esta instancia.
NOTIFÍQUESE Y CÚMPLASE

Quienes integran la Sala,

GERMÁN DARÍO GÓEZ VINASCO
Magistrado Ponente

OLGA LUCIA HOYOS SEPÚLVEDA

Magistrada

JULIO CÉSAR SALAZAR MUÑOZ
Magistrado
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