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Fecha de admisidn: 2 de octubre de 2020

Fecha de registro: 16/12/2021

ACTA:

49-13/01/2022

El asunto.

Procede la Sala a resolver el recurso de apelacion propuesto por la parte
demandante contra de la sentencia proferida el 9 de septiembre de 2020
por el Juzgado Segundo Civil con conocimiento de asuntos laborales del
Circuito de Melgar en el proceso de la referencia.

L. ANTECEDENTES.

1. Sintesis de la demanda y de su respuesta.
Diego Armando Céspedes Romero, por intermedio de apoderado judicial
reclama de la judicatura y en contra de la Caja de Compensacion Familiar -
CAFAM, se declare la existencia de un contrato de trabajo a término fijo

entre el 1 de junio de 2015 y fecha de terminacion el 21 de septiembre de
2017; que se declare que dicha relacion laboral, fue terminado
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unilateralmente sin justa causa legalmente comprobada por parte de la
demanda; que como consecuencia de las anteriores declaraciones se
condene al pago del valor de la indemnizacion por despido sin justa causa
consagrada en el articulo 64del CST, en suma de $8.831.900; la indexacion,
lo que resulte probado ultra y extra petita y las costas procesales.

Soporta sus pretensiones en sintesis en que: laboro al servicio de la Caja de
Compensacion Familiar - CAFAM, ejerciendo labores de auxiliar de
servicios y desarrollando su labor en las dependencias de CAFAM en el
Municipio de Melgar y/o donde este ultimo dispusiera — hecho 1; que el 5
de mayo de 2015, suscribi6 contrato de trabajo con la demandada a
término fijo de 2 meses, contados desde el 1 de junio de 2015 al 31 de
agosto del mismo afo - hecho 2; que debido al buen desempefio laboral, el
27 de junio de 2015, la empresa CAFAM procedi6 a informarle que el
contrato de trabajo era prorrogado hasta el 30 de noviembre de 2011-
hecho 3; que el contrato laboral fue prorrogado nuevamente, con fecha de
inicio el 1 de diciembre de 2015 hasta el 28 de febrero de 2016 - hecho 4;
que el contrato laboral nuevamente fue prorrogado desde el 29 de febrero
de 2016 al 28 de mayo del mismo afio - hecho 5; que el 4 de abril de 2016,
se le inform6 que el contrato laboral se prorrogaria por el término de un
ano, contado desde el 29 de mayo de 2017 al 28 de mayo de 2018 - hecho
7; que el 27 de junio de 2017, sufrié un accidente laboral en el que se
lastimo la espalda, que el accidente fue informado a la ARL Seguros Bolivar,
el 29 de junio de 2017 - hecho 8; que el 19 de junio de 2017, Médicos
Asociados S.A., después de realizar estudios y examenes, diagnostican un
sindrome radicular L4-L5, bilateral leve agudo de predominio izquierdo -
hecho 9; que el 27 de julio de 2017, el fisiatra de Médicos Asociados S.A., le
recomendd no levantar objetos mayores a 10 kg, no realizar actividades
que requiera flexién de columna, no subir y bajar escaleras a repeticion, no
permanecer de pie o sentado por periodos superiores a 2 horas, no laborar
en alturas, no caminar por terrenos irregulares o inclinados - hecho 10;
que mediante memorando del 13 de septiembre de 2017, la empresa
CAFAM le informé de la apertura de un proceso disciplinario en su contra
por los siguientes cargos: |. Presuntamente brindar un trato a su
companfera de trabajo la sefiorita GNB! con un vocabulario, no apropiado
para un ambiente laboral. 1. Presuntamente irrumpir con la buena marcha
de la Caja y la armonia en el lugar de trabajo - hecho 11; que era de

1 El nombre de esta persona se cambia para su proteccion.
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recordar que las presunciones son de inocencia y buena fe, y se podia
demostrar plenamente que desde la apertura del proceso disciplinario fue
prejuzgado - hecho 12; que /a quejosa GN, aporto unos mensajes via
Messenger Facebook, en los cudles se observa que la hora de envio fue
10:17 pm del viernes 8 de septiembre de 2017, hora en la cual ni él ni la
precitada persona se encontraban laborando - hecho 14; que el 15 de
septiembre procedi6 a presentar los respectivos descargos, en los cuales
manifesté: “En ningiin momento me exprese mal ante la sefiorita como lo
ratifico en la pregunta séptima’, y como soporte de tales manifestaciones
anexo capturas de pantalla de la conversacién (screenshot) — hecho 14; que
mediante comunicado del 21 de septiembre de 2017, Andrea Parra Bolivar
la jefe de relaciones laborales de CAFAM, le inform6 que dentro del proceso
sancionatorio se podia probar que incurrié en in “grave incumplimiento de
sus obligaciones laborales. (...) configurando una violacion expresa de
puntuales y claras obligaciones y prohibiciones contractuales, legales, y
reglamentarias, por lo que se le notifica la decision de dar por terminado el
contrato de trabajo con justa causa a partir de la fecha...”- hecho 15; que en
la misiva del 21 de septiembre de 2017, se podia leer lo siguiente: “En /a
medida en que las anteriores conductas se enmarcan dentro de los
establecido en el Codigo Sustantivo del Trabajo en los articulo 58
numerales 1, asi como lo establecido en el Reglamento Interno de Trabajo,
capitulo de los trabajadores especialmente en el articulo 55 literal 6, c:
articulo 60 numerales 1, 8, 16, 24 y 27 y articulo 61 numeral 61 y demads
normas concordantes y/ complementarias’- hecho 16; que era evidente la
contradiccién entre los cargos formulados y la causal invocada para
terminar el contrato laboral, ya que el numeral 1 del articulo 58 del CST, se
establecer; “articulo 58. Obligaciones FEspeciales del Trabajador: Son
obligaciones especiales del trabajador: 1. Realizar personalmente la labor,
en los términos estipulado; observar los preceptos del reglamento y acatar
y cumplir las ordenes e instrucciones que de modo particular le impartan
el empleador o sus representantes, segun el orden jerdrquico establecido.
(...) - hecho 17; que en la terminacion del contrato laboral por parte del
empleador no se realiz6 invocando alguna de las justas causa instituidas en
el articulo 62 del CST, por tanto, se configur6é una terminacion de contrato
sin justa causa bajo el tenor literal del articulo 64 del CST - hecho 18; que
no incurrié en ninguna de las causales de terminacion del contrato con
justa causa por parte del empleador - hecho 19; que el salario mensual que
percibia para el afio 2017, era la suma de $1.072.700 y con base en dicha
suma se realizé la respectiva liquidacién - hecho 20; que para la fecha de
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terminacién unilateral del contrato sin justa causa por parte del
empleador, le faltaba por ejecutar y pagar lo correspondiente a 8 meses y
7 dias, que equivalian a la suma de $8.831.900 - hecho 21; que a la
terminacion del contrato laboral no se le pago lo correspondiente a la
indemnizacion por despido sin justa causa por parte de la demandada
CAFAM - hecho 22; que segun lo expuesto, a la fecha, la demandada Caja de
Compensacion Familiar - CAFAM, le adeudan la indemnizacion por
despido sin justa causa - hecho 23. (42-50 y 53)

La demanda fue presentada el 4 de octubre de 2018 (42), mediante
proveido del 17 de octubre de 2018, se inadmitié (52) y a través de
proveido de fecha 14 de noviembre de 2018 fue admitida (54), mediante
auto del 7 de junio de 2019, se tuvo por no contestada la demanda y se cit6
alas partes ala audiencia de que trata el articulo 77 del CPTSS (62), 1a parte
demandada mediante memorial radicado el 2 de julio de 2019, presento
incidente de nulidad por indebida notificacién del auto admisorio de la
demanda (1-6 C/nulidad), por auto del 9 de julio de 2019, se dispuso correr
traslado de la nulidad (7 c/nulidad), mediante proveido del 30 de agosto
de 2019, se declar¢ la nulidad de lo actuado a partir del 7 de junio de 2019
y tener por notificado por conducta concluye a la demandada (8-11)

La Caja de Compensacion Familiar CAFAM, al contestar la demanda se
opuso a la prosperidad de las pretensiones porque con el demandante
existio un contrato de trabajo a término fijo por labor intermitente desde
el 1 dejunio de 2015, relacidn que finaliz6 con justa causa a él imputable el
21 de septiembre de 2017, que en la carta de terminacion del contrato de
trabajo con justa causa de fecha 21 de septiembre de 2017, se expusieron
de manera detallada al demandante los motivos y razones por las cuales se
decidié finalizar su relacion laboral; que se le indic6 que era como
consecuencia del incumplimiento a sus obligaciones laborales, conductas
que se enmarcaban dentro de lo establecido en el CST en los articulos 58
numeral 1, asi como lo establecido en el reglamento interno de trabajo,
capitulo de los trabajadores especialmente en el articulo 55 literales b y c,
articulo 60 numerales 1, 8, 16, 24 y 27 y articulo 62 numeral 61 y demas
normas concordantes y/o complementarias. Admite por cierto que: que el
salario mensual que percibia para el afio 2017, era de $1.072.700 y con
base en dicha suma se realizé la respectiva liquidacién - hecho 20, que a la
terminacion del contrato laboral no se le pagd la indemnizacién por
despido sin justa causa por parte de la demandada CAFAM - hecho 22. Los
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restantes hechos no son ciertos o no le constan, en la medida que el
contrato de trabajo con el demandante se suscribié a término fijo de 3
meses, a partir del 25 de mayo de 2015, el cual fue prorrogado en diversas
ocasiones, siendo la ultima la del 29 de mayo de 2017 con fecha de
finalizacion el 21 de septiembre de 2017; que al demandante mediante
comunicacién del 13 de septiembre de 2017, se le informo la apertura del
proceso disciplinario y las razones del mismo, y que la decision de
terminaciéon del contrato de trabajo de manera unilateral se debi6 a una
justa causa. Propuso las excepciones de mérito que denomino: inexistencia
de las obligaciones demandada y cobro de lo no debido, falta de titulo y
causa en el demandante, enriquecimiento sin causa, justa causa para la
terminacion del contrato de trabajo del demandante, pago, compensacion,
buena fe de mi representada, mala fe del demandante, prescripcién y la
genérica. (153-206)

Por auto del 2 de octubre de 2019, se tuvo por contestada la demanda, y se
citd a las partes a la audiencia de que trata el articulo 77 del CPTSS (209).
Tal acto se surtié el 24 de octubre de 2019 oportunidad en la cual se
declar6 fracasada la audiencia de conciliacion; no habia excepciones
previas por resolver ni medidas de saneamiento por adoptar; se fijo el
litigio; a peticion de la parte demandante se decretaron como pruebas las
documentales aportadas con la demanda, y el interrogatorio de parte de la
demandada; a peticion de la parte demandada las documentales aportadas
con la contestacion de la demanda, el interrogatorio de parte del
demandante y los testimonios de Angel Javier Molano Barrero y Héctor
Alfonso Caballero; y se fijé fecha y hora para la celebraciéon de la audiencia
de que trata el articulo 80 del CPTSS. (217-220)

El 3 de septiembre de 2020, se celebré la audiencia de tramite y
juzgamiento, oportunidad en la cual se practicaron los interrogatorios de
las partes, el testimonio de Angel Javier Molano Barrero, la parte
demandada desistio6 del testimonio de Héctor Alfonso Caballero,
pedimento que fue admitido, se cerr6 el debate probatorio, se corrié
traslado a las partes para que presentaran sus alegaciones, se suspendio la
audiencia, continu6 el 9 de septiembre de 2020 y se emiti6 sentencia.

2. La decision.

El a quo decidio:
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PRIMERO: DECLARESE que entre el sefior DIEGO ARMANDO CESPEDES
ROMERO como trabajador y la CAJA DE COMPENSACION FAMILIAR -CAFAM,
existié un contrato de trabajo a término definido, el cual tuvo su
comienzo el 1 de junio de 2014, el cual fue prorrogado por varios
periodos hasta el 21 de septiembre de 2017.

SEGUNDO: DECLARESE que el contrato termind por parte de la ex
empleadora con justa causa, quedando asi probada la excepcion de
mérito de “la relacion laboral existente entre el demandante y
CAFAM, terminé con justa causa imputable al actor”

TERCERO: COSTAS a cargo del acto, las agencias en derecho se fijan
en la suma de $980.000

Funda su decisién en que el problema juridico a resolver es establecer si
existio contrato de trabajo entre las partes, cuales fueron sus extremos de
inicio y finalizacion, si el contrato fue terminado con o sin justa causa, y si
procede o no la indemnizacién por despido injusto y la indexacion.

El articulo 1 de la Ley 50 de 1990 modificatorio del articulo 23 del CST,
sefiala que son 3 los elementos que deben de estar reunidos para que se
entienda que existe contrato de trabajo sin importar el nombre que se le dé
o las modalidades que se le agregaran, los cuales son: la actividad personal
del trabajador, la continuada subordinacién o dependencia del trabajador
respecto del empleador, y un salario como retribucion del servicio.

Conforme a los medios de prueba recaudados no queda duda alguna de que
el demandante labor6 para la demandada, iniciando el 1 de junio de 2015,
contrato que fue prorrogado por varios periodos hasta el 21 de septiembre
de 2017, ejerciendo a la finalizacion labores de conductor para el area de
administracién, casas vacacionales, con asignacion mensual ultima de
$1.072.700, que en tales términos estaba probada la relacion laboral y asi
se declara.

Si el contrato fue terminado por la demandada son o sin justa causa, en el
interrogatorio de parte el demandante sostuvo de que le fue debidamente
notificado el disciplinario, el cual descorrié en su oportunidad, no acepté
que de su Facebook hubieran salido las malas palabras de las cuales se le
acusa dirigié a su compafiera de labores, niega que los pantallazos que
obran en el proceso fueran de su autoria, que todo el tramite del proceso
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disciplinario que se alleg6 al plenario se podia evidenciar los pantallazos
que allegé la quejosa que fueron debidamente corroborados por Angel
Javier Molano, en efecto dicho testigo dijo conocer directamente al
demandante como trasportador de transporte interno de CAFAM, declaré
que para el 12 de septiembre de 2017 se le acerc6 GNB empleada de
CAFAM, lo enter6 y le mostré las palabas obscenas que se veian en los
mensajes que le habia enviado el demandante, dandole a entender su
desconocimiento de €l y el miedo que sentia por lo que pudiese suceder y
que hizo contacto con los jefes para que iniciaran los tramites de descargos
por parte del mencionado, calificando dicho comportamiento como
inaceptable, todo conducto regular que se adelanté con ocasién del
disciplinario.

El 21 de septiembre de 2017 se le comunic6 al demandante la carta de
despedido por parte de la jefe de relaciones laborales de CAFAM, donde
expresamente se le sefialé que por constituir todo lo anterior un grave
incumplimiento a sus obligaciones laborales de ningun punto de vista se
podia tolerar, configurando una violacion expresa de obligaciones y
prohibiciones, contractuales, legales y reglamentarias, y que se le termina
el contrato de trabajo con justa causa a partir de dicha fecha; le sefialaron
como normas trasgredidas el articulo 58 numeral 1 del CST, y el
reglamento interno de trabajo, los articulo 55 literal b) y c), articulos 60
numerales 1, 8, 16, 24, 27 y el articulo 62 numeral 61m.

La esencia de la demanda se contrae a que el disciplinario y la terminacidn
se basé en lo estipulado en el articulo 58 del CST, y en la terminacién del
contrato de trabajo no se invocaron las justa causas instituidas en el
articulo 62 del CST.

El articulo 58 del CST sefiala 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 imparta el
empleador o sus representantes segun el orden jerarquico, esto se refiere
a las obligaciones especiales del trabajador; el articulo 62 Ibidem en lo
pertinente en su numeral 6 sefiala cualquier violacion graves de las
obligaciones o los articulos 58 y 60 del CST o cualquier falta grave calificada
como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos
individuales o reglamentos, y en su paragrafo unico textualmente dice que
la parte que termina unilateralmente el contrato de trabajo debe
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manifestar a la otra en el momento de la extincion la causal o motivo de esa
determinacion y posteriormente no podia alegarse validamente causales o
motivos distintos; en el reglamento interno de CAFAM sefiala el articulo 55
el respeto a sus compafieros de trabajo, procurar completa armonia e
inteligencia con sus superiores y compafieros de trabajo en las relaciones
personales y en la ejecucion de sus labores.

Asi, en la carta de despido no se puntualizé la causal para la terminacién
del contrato descrita en el articulo 62 y 63 del CST, pero tal omisiéon no
implica que no le hubiera dado a conocer las razones de su despido cuando
de manera concreta se le dijo que por constituir lo anterior, refiriéndose a
las conductas realizadas por el demandante, un grave incumplimiento a sus
obligaciones laborales y prohibiciones contractuales, legales y
reglamentarias, tal manifestaciéon era suficiente para proceder al
despedido, cuando se adectia a la causal 6 del articulo 62 del CST, en la cual
se invoca el articulo 58 de la misma normatividad, esto es, la violacién
grave de las obligaciones o prohibiciones especiales que incumben al
trabajador.

Dentro del plenario y analizados en conjunto las anteriores reglas, se ve
que el obrar del demandante si vulnerd y trasgredio todas las normas del
CST y las reglamentarias propias, por lo que la terminacion del contrato
que el hizo la demandada si fue justa, tal y como se desprende de la carta
de despido mencionada, por tanto, se declara que el contrato terminé con
justa causa, denegandose como consecuencia las pretensiones, declarando
prospera la excepcion de mérito denominada la relacion laboral existente
entre el demandante y demandado CAFAM termind con justa causa
imputable al actor, haciéndose por tanto incensario el estudio de las demas
propuestas.

3. Laimpugnacion.

La apoderada judicial de la parte demandante interpuso recurso de
apelacién basado en que en el proceso disciplinario adelantado por la
demandada, teniendo en cuenta que no sigui6 los lineamientos, teniéndose
en cuenta que dentro del reglamento interno de trabajo la Ley 50 de 1990,
en cuanto al debido proceso, que igualmente lo sustentaba por cuanto no
se tuvo en cuenta en el proceso disciplinario la Ley 527 de 1999, para
tomarlo de manera analégica sobre la ley de correo electréonico o de
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comercio electrénico en cuanto a prueba inmaterial, los pantallazos
presentados por la quejosa como por el disciplinado, en cuanto a su origen,
la neutralidad que debe tener la prueba, porque de conformidad con lo
realizado dentro del proceso disciplinario no se cifi6, o se hicieron otras
pruebas diferentes para determinar que realmente la persona era
responsable, ademas nunca se tuvo en cuenta que dentro de su hoja de vida
no reposaba ningin memorando y solamente con este proceso
disciplinario y de conformidad con el capitulo 12 del reglamento interno
de trabajo no se llevo el debido proceso.

El a quo, concedi6 el recurso de apelacién y dispuso la remisiéon del
expediente.

4, Las alegaciones

El apoderado judicial de la parte demandada intervino, para solicitar se
confirme la sentencia por cuanto con el demandante se suscribiéo un
contrato de trabajo a término fijo por labor intermitente el dia 25 de mayo
de 2015 con inicio de labores el 1 de junio de 2015, para ejecutar el cargo
de auxiliar servicios, que mediante comunicacién escrita de fecha 21 de
septiembre de 2017, se le inform6 al actor la decision de terminar el
contrato de trabajo de manera unilateral y con justa causa imputable al
demandante como consecuencia del incumplimiento a sus obligaciones
laborales, conductas que se enmarcan dentro de lo establecido en el CST en
los articulos 58 numeral 1, asi como lo establecido en el Reglamento
Interno de Trabajo capitulo de los trabajadores especialmente en el
articulo 55 literales b y c, articulo 60 numerales 1, 8, 16, 24 y 27 y articulo
62 numeral 61 y demas normas concordantes y/o complementarias, que
de conformidad con lo establecido en el articulo 115 del CST, se le garantizd
al demandante el derecho de defensa y contradiccién, como quiera que se
le envié una comunicacion escrita de fecha 13 de septiembre de 2017,
mediante la cual se le informé la apertura del proceso disciplinario y las
razones, posteriormente mediante comunicacion de 15 de septiembre de
2017, el demandante dio respuesta a las preguntas que se le entregaron
por medio de memorando del dia 13 de septiembre de 2017, pero sin
embargo, los argumentos del actor no fueron de recibo toda vez que
evidenciaron los graves incumplimientos en que incurrié el mismo, y
conforme a ello el contrato de trabajo del demandante finalizé con justa
causa, debido a que su conducta configuré una falta grave a sus deberes
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obligaciones establecidas en el contrato de trabajo, reglamento interno de
trabajo y demdas normas laborales, pues era evidente que las conductas que
se presentaron por parte del demandante y que dieron lugar a la
terminacion del contrato de trabajo del actor, fue porque el mismo dio un
trato inapropiado a su compafiera de trabajo, utilizando un vocabulario
inadecuado, generando asi una falta de respeto y afectando a la moral de la
funcionaria.

. MOTIVACION
1. Los presupuestos procesales.

Esta Corporacién es competente para resolver el recurso de apelacidn,
atendiendo el origen de la decision y lo dispuesto en los articulos 15 literal
B numerales 1, y 69 del CPTSS. No se advierte la existencia de causa de
nulidad o que conduzca a decision inhibitoria, por tanto, procede decision
de fondo.

2. Sobre el problema a resolver y su solucion.

Para resolver el recurso precisa la Sala determinar si es justa causa y si fue
demostrada la aducida por el empleador para terminar el contrato de
trabajo.

Para el a quo el contrato de trabajo termind de manera unilateral parte del
empleador con justa causa, al demandante si se le dio la oportunidad de
manifestar sus razones frente a los supuestos de hecho que se le
endilgaron, y fueron demostradas las causales invocadas a la terminacion
del contrato.

Para la parte demandante el contrato de trabajo termind por decisién
unilateral del empleador sin justa causa porque el procedimiento
disciplinario no respet6 el debido proceso, ni la Ley 527 de 1999, en la
valoracién de los pantallazos presentados por la quejosa como por el
disciplinado, en cuanto a su origen, la neutralidad que debia de tener la
prueba, y a que nunca se tuvo en cuenta que dentro de la hoja de vida no
reposaba ningin memorando.

Para la Sala la decision impugnada sobre la forma de terminacion del
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contrato de trabajo se encuentra conforme con los medios de prueba, la
legislacion y la jurisprudencia por tanto se confirmara. Dicho desde la
perspectiva del recurso, la censura resulta infundada.

Sobre el procedimiento previo a la terminacién del contrato de trabajo por
justa causa.

Sea lo primero, recordar que no es objeto de discordia que entre el
demandante y la demandada Caja de Compensaciéon Familiar -CAFAM,
existio una relacion laboral regida por un contrato de trabajo a término fijo
del 1 de junio de 2015 al 21 de septiembre de 2017.

Tradicionalmente, la distribucién de las cargas procesales en general y
probatorias en particular, en los casos en los que se alegue la forma de
terminacion del contrato de trabajo, la jurisprudencia ha establecido entre
otras, las siguientes reglas:

1. El trabajador debe demostrar el despido y el empleador la existencia
de la justa causa - CSJ-SL de 11 de octubre de 19732 y SL14808-20173;
2. La causa del despido o de la terminacion del contrato de trabajo es la

indicada al momento de la decisiéon, conforme dispone el paragrafo del
articulo 7 del Decreto 2351 de 1965 - CSJ SL de 25 de octubre de 1994

2 ...La jurisprudencia tanto del extinguido tribunal supremo como de esta Sala, ha considerado que al
trabajador le basta con demostrar el hecho del despido, y que al patrono corresponde probar su justificacién.
Y es natural que asi sea, pues el trabajador debe demostrar que el patrono no cumplié con su obligacion de
respetar el término del contrato, y éste Gltimo para exonerarse de la indemnizacion proveniente de la rescision
del contrato, debe comprobar que dejo de cumplir su obligacion por haberse producido alguna de las causales
senialadas en la ley...;

3 ...Al respecto, para la Sala, ha sido inveterada la obligacion de la empleadora de demostrar la justa causa del
despido. Asi lo ha sostenido desde la sentencia CSJ SL 5237, 20 nov. 1992; prevision jurisprudencial que se
halla en concordancia con el articulo 177 del Codigo de Procedimiento Civil, de aplicacion analdgica al
procedimiento del trabajo y de la seguridad social (art. 145 CPTSS), que establece que incumbe a las partes
probar el supuesto de hecho de las normas que consagran el efecto juridico que ellas persiguen.
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radicacion 68474 Seccion Primera, SL16170-20175y SL1360-2018¢;
3. El cumplimiento de formalidades exigidas por la legislacion o las
normas convencionales - CSJ SL de 17 de julio de 19867, SL15245-20148y

4 ...En lo que hace a los requisitos de esta alegacion la exigencia legal es que se efectiie “en el momento de la
extincion”, de aqui que no haya obstdculo para que puedan adoptarse las formas verbal o escrita, pero por
obvias razones probatorias es preferible la forma escrita. No se imponen otras condicionantes respecto de la
manera como debe expresarse la causa, salvo las que se desprenden de la naturaleza misma del mecanismo,
esto es que consista en una manifestacion lo suficientemente clara e inequivoca. Por lo tanto, es plausible que
se aduzca la justificacion asi: a) Citando exclusivamente la norma que la contempla sin indicar el hecho,
aunque esta modalidad es riesgosa por la posibilidad que hay de que se incurra en un error juridico por mala
adecuacion o por simple yerro en la cita: b) expresando escuetamente el hecho que la configura son ninguna
cualificacion o invocacion normativa, y ¢) Manifestando el hecho pero calificandolo juridicamente o
mencionando las normas juridicas que lo respalden como causal de terminacién. Y para esta hipétesis es
importante aclarar que cualquier clase de error en la calificacion juridica o en la invocacion de los textos de
respaldo no invalida la justa causa.

En todo caso lo que importa es que la parte afectada se entere del hecho justificante, sin que constituya requisito
el que se le informe acerca de las normas legales, convencionales o reglamentarias que puedan respaldar la
causa invocada y menos aun que se sefialen con precision o en forma exhaustiva.

Es que tal exigencia no se compadeceria con la indole de las relaciones laborales, en desarrollo de las cuales
muchas veces los contratantes principalmente el trabajador carecen de asesoria competente o de informacion
juridica oportuna y suficiente.

Desde luego, se reitera que no hay oObice para que el contratante que decide la desvinculacion califique
juridicamente el hecho o circunstancias invocadas, pero si se equivoca al hacerlo, si su calificacion es precaria
0 si no menciona todas las normas de respaldo, no se hace nugatoria la justificante pues lo que interesa es su
claridad en el aspecto factico. De otra parte, si el asunto se somete al escrutinio judicial, compete al juez del
conocimiento efectuar sin limitaciones la confrontacion juridica que corresponda...,

5 Esta corporacion ha reiterado la necesidad de informar en la carta de despido las razones del mismo sin que
con posterioridad se puedan aducir otras circunstancias, asi como la inmediatez que debe existir entre los hechos
endilgados y la decision de finalizar el vinculo, pues la extemporaneidad de la misma rompe el nexo causal que
debe existir entre el motivo alegado por la empresa y la terminacion unilateral del vinculo (CSJ SL806-2013).
6 En virtud de lo anterior, las razones que ahora alega la empresa, tales como que el trabajador era violento y
agresivo con sus compafieros de trabajo, son extemporaneas, habida cuenta que de acuerdo con el articulo 62
del Cddigo Sustantivo del Trabajo “La parte que termina unilateralmente el contrato de trabajo debe
manifestar a la otra, en el momento de la extincidn, la causal o motivo de esa determinacién. Posteriormente
no pueden alegarse validamente causales o motivos distintos”. Luego, si las razones no fueron reveladas al
momento del rompimiento del vinculo, no pueden ser expuestas ulteriormente; esto, a fin de garantizar el
derecho de defensa del trabajador y el principio de buena fe que rige las relaciones laborales.

" ...Para que pueda calificarse como justo el despido de un trabajador no solamente es indispensable motivarlo
en causal reconocida por la ley, probar en juicio su veracidad, si hay litigio, sino también cumplir de manera
celosa las formalidades o ritos que para ciertos casos exigen las normas laborales. Si no se acredita el justo
motivo, serd ilegal intrinsecamente el despido. Y si no se han observado los procedimientos o requisitos que el
legislador o la convencidn colectiva de trabajo prevén para ciertas hipotesis, el despido sera formalmente
ilegal aunque se haya inspirado en méviles legitimos.

En una y otra hipdtesis habra lugar al mismo resarcimiento de perjuicios dentro de los pardmetros legales o
convencionales, llegando a veces a la reanudacion del contrato de trabajo interrumpié por causa del despido
ilegitimo y al pago de los salarios por el tiempo que el empleado esté cesante.

Es conocido, de otra parte, que, para la cancelacion del contrato de trabajo apoyada en ciertos méviles, como
los que consagran los ordinales 9 a 15 del articulo 7°, aparte A, del Decreto Legislativo 2351 de 1965, la ley
exige que el patrono le dé al empleado un preaviso, que en aquellos eventos es de 15 dias, para que fenezca
validamente ese vinculo juridico. Y si la ley no permite de manera expresa que pueda compensarse en dinero
el lapso que abarque esa noticia previa, resulta ineludible para el patrono darla en tiempo con la anticipacion
prevista o, de lo contrario, rompera ilegalmente el nexo laboral, asi llegue a demostrar que se fundamenté en
una justa causa....

8 No significa lo antes expuesto que el empleador no tenga limites al momento de tomar la decision del despido
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CC C-593/14°? sobre la constitucionalidad del articulo 115 del CST y T-014

con justa causa, pues, de vieja data, esta Corte ha venido reconociendo garantias del derecho de defensa en la
forma como el empleador puede hacer uso de la decision de finalizar el vinculo con base en una justa
motivacion, en arreglo a lo dispuesto en el ordenamiento juridico laboral; estas se pueden resumir asi: a) la
necesaria comunicacion al trabajador de los motivos y razones concretos por los cuales se va a dar por terminado
el contrato, sin que le sea posible al empleador alegar hechos diferentes en un eventual proceso judicial
posterior; deber este que tiene como fin el garantizarle al trabajador la oportunidad de defenderse de las
imputaciones que se le hacen y el de impedir que los empleadores despidan sin justa causa a sus trabajadores,
alegando un motivo a posteriori, para evitar indemnizarlos®; b) la inmediatez que consiste en que el empleador
debe darlo por terminado inmediatamente después de ocurridos los hechos que motivaron su decision o de que
tuvo conocimiento de los mismos; de lo contrario, se entendera que éstos han sido exculpados, y no los podra
alegar judicialmente; c) adicionalmente, que se configure alguna de las causales expresa y taxativamente
enunciadas en el Cadigo Sustantivo de Trabajo; y d) si es del caso, agotar el procedimiento a seguir para el
despido incorporado en la convencién colectiva, o en el reglamento interno de trabajo, o en el contrato
individual de trabajo.

9 >>>3.6.2 Andlisis de la constitucionalidad del articulo 115 del Cédigo Sustantivo del Trabajo

El articulo 115 del Cédigo Sustantivo del Trabajo dispone que antes de aplicarse una sancion disciplinaria, el
empleador debe dar oportunidad de ser oidos tanto al trabajador inculpado como a dos representantes del
sindicato a que este pertenezca. De lo contrario, no producird efecto alguno la sancién disciplinaria que se
imponga pretermitiendo este tramite.

3.6.2.1 Esta disposicidon se encuentra contenida en el titulo IV Capitulo | que regula la existencia del Reglamento
Interno de Trabajo como el conjunto de normas que determinan las condiciones a que deben sujetarse el
empleador y sus trabajadores en la prestacion del servicio. Se encuentran obligadas a adoptarlos aquellas
empresas con mas de cinco (5) trabajadores de caracter permanente en empresas comerciales, 0 mas de diez
(10) en empresas industriales, 0 mas de veinte (20) en empresas agricolas, ganaderas o forestales (articulos 104
y 105 del CST).

Dicho reglamento hace parte del contrato individual de trabajo de cada uno de los patronos del respectivo
establecimiento, salvo estipulacién en contrario, que, sin embargo, solo puede ser favorable al trabajador
(Articulo 106 CST).

El articulo 111 consagra que el Reglamento Interno del Trabajo puede contener sanciones de tipo disciplinario.
Agrega que las sanciones previstas no pueden consistir en penas corporales, ni en medidas lesivas de la dignidad
del trabajador (articulo 112), asi mismo consagra que cuando la sancidn consista en suspensién del trabajo, ésta
no puede exceder de ocho (8) dias por la primera vez, ni de dos (2) meses en caso de reincidencia de cualquier
grado. Cuando la sancidén consista en multas se prevé que éstas sélo puede causarse por retrasos o faltas al
trabajo sin excusa suficiente; no puede exceder de la quinta (5a) parte del salario de un (1) dia, y su importe se
consigna en cuenta especial para dedicarse exclusivamente a premios o regalos para los trabajadores del
establecimiento (articulo 113). También dispone el Cédigo Sustantivo de Trabajo que el empleador no puede
imponer a sus trabajadores sanciones no previstas en el reglamento, en pacto, en convencidn colectiva, en fallo
arbitral o en contrato individual.

Para la imposicion de tales sanciones, el articulo 115 establece que el patrono deber dar la oportunidad al
trabajador de ser escuchado como a dos representes del sindicato. El ciudadano demandante considera que este
procedimiento no garantiza las prerrogativas contenidas en el articulo 29 de la Constitucion.

3.6.2.2 Observa la Sala que la norma ofrece dos posibles interpretaciones, una contraria al derecho al debido
proceso consagrado en nuestra Constitucion, y otra acorde con lo consagrado en el ordenamiento Superior.

En cuanto a la primera interpretacion, podria pensarse que el articulo 115 consagra una simple formalidad de
dar la posibilidad al subordinado de ser escuchado en forma previa a la imposicion de la sancion establecida en
el Reglamento de Trabajo. Esta interpretacion de la norma, es contraria al derecho al debido proceso y a lo
establecido por la jurisprudencia constitucional en lo relacionado con la necesidad de garantizar las
prerrogativas inherentes al articulo 29 de la Constitucion, en el ambito de las relaciones laborales particulares.
Por el contrario, la norma puede ser interpretada de una forma acorde con el texto constitucional, en el sentido
que cuando el legislador se refiere a que el trabajador debe ser oido previamente a la imposicion de la sancion,
debe entenderse que ello implica que deben respetarse las garantias propias del debido proceso.

Sobre el particular recuerda la Sala que el referido derecho constitucional se aplica no s6lo a las actuaciones
judiciales y administrativas del Estado, sino que en todos los campos donde se haga uso de la facultad
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de 201819, segun las cuales el debido proceso laboral, es entendido como

disciplinaria, entiéndase ésta como la prerrogativa de un sujeto para imponer sanciones o castigos para mantener
el orden al interior de las organizaciones privadas. Ello, ademas, resulta de trascendental importancia cuando
se trata de relaciones laborales en donde existe un alto grado de subordinacién y el trabajador se constituye
como la parte débil de dicha relacidn juridica.

Por lo anterior, se hace indispensable que los empleadores fijen, en los Reglamentos Internos de Trabajo, unas
formas o parametros minimos que delimiten el uso del poder de sancionar y que permitan a los trabajadores
conocer tanto las conductas que dan origen al castigo como su sancién, asi como el procedimiento que se
adelantard para la determinacion de la responsabilidad. Alli deben fijarse unos minimos que garantizan los
derechos al debido proceso y a la defensa de los individuos que hacen parte del ente correspondiente.

En efecto, tal y como se desarrollé en la parte motiva de esta providencia, toda sancion impuesta por el patrono
debe estar previamente consagrada en el Reglamento, debe ser resultado de un proceso en el que se haya oido
previamente al trabajador, en el cual se le haya permitido presentar pruebas y controvertir las que existiesen en
su contra, la decision debe estar motivada e indicar con claridad las normas de la ley o del reglamento de trabajo
en las cuales hayan sido previstas las conductas imputadas y debe definir la responsabilidad del trabajador en
la conducta imputada. De igual manera, en el caso en que proceda, permitirse que pueda ser revisada por el
superior jerarquico de aquél que interpuso la sancion.

Adicionalmente, la facultad sancionatoria en cabeza del empleador debe ser ejercida en forma razonable y
proporcional a la falta que se comete y, estar plenamente probados los hechos que se imputan.

En este orden de ideas, la jurisprudencia constitucional ha establecido el conjunto de elementos minimos que
debe contemplar el Reglamento Interno de Trabajo al regular el procedimiento para la imposicion de las
sanciones disciplinarias que en él se contemplen, entre los que se encuentran (i) la comunicacién formal de la
apertura del proceso disciplinario a la persona a quien se imputan las conductas posibles de sancion, (ii) la
formulacidn de los cargos imputados, que puede ser verbal o escrita, siempre y cuando en ella consten de manera
claray precisa las conductas, las faltas disciplinarias a que esas conductas dan lugar y la calificacion provisional
de las conductas como faltas disciplinarias. Aca debe recordarse que el mismo Codigo Sustantivo del Trabajo
dispone que tanto la conducta como su respectiva sancién debe encontrarse previamente consagradas en el
Reglamento Interno del Trabajo, (iii) el traslado al imputado de todas y cada una de las pruebas que
fundamentan los cargos formulados, (iv) la indicacion de un término durante el cual el acusado pueda formular
sus descargos, controvertir las pruebas en su contra y allegar las que considere necesarias para sustentar sus
descargos, (vi) el pronunciamiento definitivo del patrono mediante un acto motivado y congruente, (vii) la
imposicion de una sancion proporcional a los hechos que la motivaron; y (viii) la posibilidad que el trabajador
pueda controvertir, mediante los recursos pertinentes, todas y cada una de las decisiones ya sea ante el superior
jerarquico de aquél que impone la sancion como la posibilidad de acudir a la jurisdiccion laboral ordinaria®.
En este orden de ideas, la Sala Plena de esta Corporacion entiende que la interpretacién acorde con los
postulados constitucionales del articulo 115 del Coédigo Sustantivo del Trabajo, es aquella que impone al
empleador que, en forma previa a la imposicion de cualquier sancién contenida en el Reglamento del Trabajo,
debe garantizarse el respeto de las garantias propias del debido proceso, de conformidad con lo dispuesto en la
presente providencia.<<<

10>>> Las justas causas para terminar unilateralmente el contrato laboral, previstas por los articulos 62 y 63
del CST, aplican para todos los trabajadores, independientemente de que gocen de fuero sindical o no. La
jurisprudencia de la Corte ha reconocido que, en cualquier caso, debe respetarse el debido proceso, “en el
ambito de las relaciones laborales particulares, tal es el caso de la obligacién que se impone al empleador de
indicar los motivos por los cuales termina el contrato de trabajo *°. Dicha obligacion tiene dos propdsitos (i)
garantizarle al trabajador la oportunidad de defenderse de las imputaciones que se le hacen; e (ii) impedir que
se despida sin justa causa a los trabajadores, y que se alegue un motivo a posteriori, para evitar indemnizarlos?®.
1. La garantia del debido proceso en la terminacion unilateral del contrato laboral de cualquier trabajador
no implica, necesariamente, que deba realizarse un proceso disciplinario, sino que debe garantizarse el derecho
a la defensa del trabajador, mediante un procedimiento administrativo. La Corte ha expresado que “cuando un
empleador termina unilateralmente el contrato de trabajo sustentado en el hecho de que se configurd una
causal legal no se puede afirmar que se vulnera el debido proceso disciplinario del trabajador, porque en lo
que respecta al empleador su obligacién se limita a informarle los motivos y las razones concretas por los
cuales decide realizar el despido y dar al empleado la oportunidad de controvertir las imputaciones que se le
hacen”,
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2. En el caso de los trabajadores amparados por la garantia de fuero sindical, ademas de la garantia
mencionada en el parr. 72, el ordenamiento juridico previé una proteccion especial para realizar la terminacion
unilateral del contrato laboral, esto es, la existencia de una justa causa calificada como tal por un juez laboral,
previo al despido. La Corte Constitucional ha entendido que “el respeto al derecho de asociacion sindical
incluye la garantia del debido proceso cuando son despedidos trabajadores cobijados por el fuero sindical ™*°.
Esto implica que la forma de garantizar el debido proceso de los trabajadores con fuero sindical, en el marco de
un despido con justa causa, es que el empleador acuda a la jurisdiccion laboral para interponer una accién de
levantamiento de fuero sindical y autorizacion de despido. Asi lo ha sefialado la Corte, al afirmar que “cualquier
decision de las anteriormente mencionadas [despido, traslado o desmejora] que adopte el patrono, sin que
medie para ello autorizacion del juez del trabajo, constituye vulneracién de los derechos a la asociacion
sindical y al debido proceso°.

El debido proceso en el caso de los trabajadores amparados por fuero sindical estd garantizado de manera
especial, porque: (i) no solo implica el deber del empleador de informar al trabajador sobre los motivos por los
cuales se termina el contrato de trabajo; sino (ii) darle al trabajador la oportunidad para que se pronuncie sobre
las imputaciones que se le hacen, (lo cual no corresponde a un proceso disciplinario en los términos del articulo
115 del CST, ver parr. 77); asi como (iii) que el juez competente determine la existencia de una justa causa,
ordene el levantamiento del fuero y autorice el despido del trabajador. Por lo tanto, para despedir a un trabajador
aforado, el empleador esta en la obligacion de garantizar las tres condiciones sefialadas y mantenerlo vinculado
al trabajador en su cargo, sin desmejora alguna, hasta que el juez laboral autorice su despido. <<<

>>>6.3. Cumplimiento de los requisitos especificos de procedencia de la accién de tutela en contra de
providencias judiciales

3. El accionante sostuvo que la Sala de Decision Laboral del Tribunal Superior del Distrito Judicial de
Buga incurri6 en dos defectos: (i) defecto material o sustantivo y (ii) defecto factico. Sobre el primero, sefial6
que el empleador ha debido adelantar un proceso disciplinario, antes de iniciar el proceso de levantamiento de
fuero y autorizacién de despido. Esto, en atencion a que, a su juicio, el despido es una sancién disciplinaria, y
a que en el articulo 26 de la Convencion Colectiva del 4 de noviembre de 2014, celebrada con Bancolombia, se
previé el procedimiento disciplinario aplicable.

4, Sobre el segundo defecto, el accionante indic6 que la decisién de segunda instancia incurrié en un
defecto factico en su “dimension negativa”*°. Por una parte, a su juicio, de manera arbitraria, le dio validez a
unas fotografias que no eran nitidas, las cuales serian la Gnica prueba de la presunta falta grave consistente en
autorizar el retiro con tarjetas débito sin la presencia del titular. Por otra parte, el accionante sefialé que, al
desestimar la argumentacion del a-quo sobre la presunta falta grave de realizar transacciones personales desde
su puesto de trabajo, la Sala de Decision Laboral se limitd a darle valor a la confesion de dicha falta, sin explicar
por qué se apartd de las consideraciones del juez de primera instancia.

5. En el fallo de tutela que se revisa, la Sala de Casacién Laboral de la Corte Suprema de Justicia analizé
la sentencia de la Sala de Decision Laboral del Tribunal Superior del Distrito Judicial de Buga. Concluyé que,
lejos de ser arbitraria, “fie respaldada en reflexiones coherentes y compatibles con las normas sustantivas que
regulan la figura del fuero sindical”*°, asi como en la valoracion de los elementos probatorios allegados al
proceso “sin oposicién alguna de las partes contendientes”’*°. Por esta razon, negd el amparo de tutela.

6. La Sala de Casacion Penal de la Corte Suprema de Justicia confirm la decision de primera instancia.
Esta Sala sefialé que la sentencia proferida por la Sala de Decision Laboral del Tribunal Superior del Distrito
Judicial de Buga se basé en las pruebas del expediente y en la normativa aplicable!?, por lo que no encontrd
ningun argumento que pudiera poner en entredicho la decision cuestionada. Ademas, agregé que “los
argumentos plasmados en la demanda de tutela lo Unico que reflejan es una inconformidad con la decision
adoptada y no la demostracion de que se hubiesen trasgredido derechos fundamentales que amerite la
intervencion del juez constitucional "°.

7. A partir de las deficiencias que el actor le endilga a la sentencia de la Sala de Decision Laboral del
Tribunal Superior del Distrito Judicial de Buga, asi como del analisis realizado por la Sala de Casacion Laboral
y la Sala de Casacion Penal de la Corte Suprema de Justicia, esta Sala de Revision determinara si, en el presente
asunto, se configuran los mencionados defectos.

6.3.1 La sentencia demandada no adolece del defecto sustantivo

8. A juicio de la Sala Primera de Revision de la Corte Constitucional, la sentencia sub examine, proferida
el 31 de enero de 2017 por la Sala de Decision Laboral del Tribunal Superior del Distrito Judicial de Buga, no
adolece de defecto sustantivo alguno. En efecto, la Sala encuentra que la terminacion de la relacién laboral no
es una sancion, que obligue al empleador a iniciar un proceso disciplinario previo al proceso de levantamiento
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de fuero y autorizacién de despido ante el juez ordinario laboral.

9. La jurisprudencia constitucional y ordinaria han reconocido, de manera uniforme, que el despido no
es una sancion disciplinaria. Para la Corte Constitucional, “el objetivo de una sancién es disciplinar y corregir,
lo que no se logra cuando se opta por despedir, en consecuencia, si bien el despido podria ser tomado como la
Gltima opcidn, no es de tipo disciplinario”®, En este sentido la Sala de Casacién Laboral de la Corte Suprema
de Justicia ha sefialado que “la terminacién unilateral del contrato con justa causa por parte del empleador,
no puede considerarse una sancidn disciplinaria, sino como el ejercicio de una facultad que la ley le confiere
aeste” 10,

10. En este orden de ideas, dado que el despido no es una sancién disciplinaria que persiga corregir al
trabajador en la correcta ejecucién del contrato laboral, no puede concluirse que este requiera del proceso
disciplinario previsto para la imposicion de dichos correctivos, en los términos del articulo 115 del CST y 26
de la Convencién Colectiva. En el caso de los trabajadores aforados, como el accionante, la naturaleza del
despido como una forma de terminacion unilateral del contrato no varia ni se torna en disciplinaria. Sin
embargo, en virtud de su fuero, estas personas son titulares de una proteccion laboral reforzada, la cual se
concreta en que, para que proceda a su despido, el empleador, de manera obligatoria, debe agotar el proceso de
levantamiento de fuero y autorizacion de despido ante el juez laboral.

11. Cualquier decision que implique el despido, la desmejora de las condiciones laborales o el traslado del
trabajador aforado, requiere de la intervencion del juez laboral, quien debera calificar la existencia de una justa
causa para autorizar el levantamiento del fuero y, en consecuencia, el despido. Esto significa que, en relacion
con los trabajadores amparados por fuero sindical, quien califica la conducta del trabajador como justa causa
para la terminacion del contrato laboral es el juez laboral, que no el empleador. En esta medida, dicha proteccion
laboral reforzada se traduce en una mayor garantia al debido proceso, al derecho de defensa y de contraccion
del trabajador aforado.

12, En el caso concreto, contrario a lo afirmado por el accionante, para esta Sala es claro que Bancolombia
no estaba obligada a adelantar un proceso disciplinario en contra del accionante para, posteriormente, solicitar
el levantamiento de su fuero y la autorizacién de su despido. En todo caso, esta Sala advierte que el despido del
accionante se ajusto a las exigencias fijadas por la jurisprudencia constitucional para estos casos (ver parr. 79),
es decir, estuvo precedido de (i) la informacion al trabajador acerca de los motivos por los cuales se terminaria
su contrato de trabajo; (ii) la garantia de la oportunidad para que el trabajador se pronunciara sobre las
imputaciones en su contra; y (iii) la sentencia del juez laboral mediante la cual se levant6 su fuero sindical y se
autoriz6 su despido.

13. Primero, en el expediente estd acreditado que, el 21 de junio de 2016, el gerente de la sucursal de
Buenaventura de Bancolombia le informo al sefior Roberto Carlos Campaz Taborda que las conductas por las
cuales daria por terminada su relacion laboral se encuentran prohibidas por los articulos 55, secciones d)*°, )°
e )1% 60, numerales 11, 5% y 110 y 67, secciones c)'° y d)° del Reglamento Interno de Trabajo de
Bancolombia. Dicha comunicacion explica de manera detallada los hechos que configuraron dichas faltas, asi
como que la decision de su desvinculacion “queda condicionada en su efectividad a la autorizacion que debe
conceder el Juez de Trabajo™°. Con lo cual, para la Sala resulta claro que el empleador si informd al trabajador
acerca de los especificos motivos que darian lugar a la terminacion de su contrato de trabajo y al inicio del
proceso de levantamiento de fuero y autorizacién de despido.

14. Segundo, tras informarsele sobre sus presuntas faltas, el trabajador (accionante en el presente asunto)
tuvo la oportunidad de pronunciarse al respecto y manifestdé que “acept[6] haber pagado varios retiros a
usuarios con diferentes tarjetas débito, a pesar de saber que esto va en contra del procedimiento. Asi mismo,
acepto6 haber hecho el pago de su tarjeta de crédito en su estacion de trabajo, como también haber realizado
transferencias de dinero a un familiar suyo desde su estacion de trabajo [...]”*°. Es mas, tal como se sefial6 en
los parr. 45y ss, el 21 de junio de 2016, “previo a tomarse la decision de dar por terminado el contrato de
trabajo con justa causa, se le brindé al trabajador la oportunidad para que presentara sus explicaciones frente
a las faltas graves advertidas”. En dicha oportunidad, el trabajador “manifesté que tendria que verificar cual
era el cliente o usuario que realizé las transacciones, pues segtn lo que él informd, acepto haber pagado varios
retiros a un usuario con diferentes tarjetas débito [...], haber hecho el pago de su tarjeta de crédito en su
estacion de trabajo, como también haber realizado transferencias de dinero a un familiar suyo desde su caja”.
En tales términos, segun las pruebas obrantes en el expediente ordinario y de tutela, esta Sala advierte que el
accionante si cont6 con la oportunidad para pronunciarse y controvertir las presuntas faltas que el empleador le
endilgaba.

15. Finalmente, Bancolombia inici6 el proceso de levantamiento de fuero y autorizacion de despido en
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contra del sefior Roberto Carlos Campaz Taborda ante el Juzgado Segundo Laboral de Buenaventura. Tal accién
finaliz6 con la sentencia sub examine, mediante la cual la Sala de Decision Laboral del Tribunal Superior del
Distrito Judicial de Buga otorg6 el permiso para levantar el fuero del trabajador y autoriz6 su despido. De modo
que el despido del accionante se realizd conforme a la normativa vigente y a la jurisprudencia de la Corte
Constitucional, por lo que no surge duda alguna de que se hubiere vulnerado el derecho fundamental al debido
proceso del trabajador.

16. En tales términos, para esta Sala es claro que no se acredito defecto sustantivo alguno en la providencia
impugnada que dé lugar al amparo solicitado.

6.3.2. La sentencia demandada no adolece del defecto factico

17. En opinion de esta Sala, la sentencia cuestionada tampoco se encuentra viciada por el supuesto defecto
factico sefialado por el accionante, parr.110. Por el contrario, esta Sala advierte que, para proferir la sentencia
sub examine, la Sala de Decision Laboral del Tribunal Superior del Distrito Judicial de Buga realizé una
valoracidn razonable del material probatorio disponible en el expediente, de conformidad con las reglas de la
légica y la sana critica.

18. Primero, lejos de lo sostenido por el actor, el Informe Final de Resultados 1668, adjuntado a la demanda
y en otras oportunidades procesales posteriores, acredita que el accionante si “efectdio transacciones de manera
irregular [con lo cual] incumplié el proceso de realizar retiros o traslados por pin pad”, tal como lo concluyd
el Tribunal. Ademas, estd demostrado que el accionante ejerci6 su derecho de defensa y contradiccién sobre
esta prueba, dentro del proceso de levantamiento de fuero y autorizacion de despido.

19. Concretamente, el informe indica que el 25 de abril de 2016, desde el puesto de trabajo del accionante,
se realizaron seis retiros entre las 10:31 a.m. y las 10:40 a.m., correspondientes a cinco cuentas bancarias
diferentes de titulares distintos. De las imagenes de la cAmara de seguridad, incluidas en el Informe Final de
Resultados 1668 de Bancolombia®, se puede evidenciar lo siguiente: (i) la persona que realiza los retiros es la
misma, a pesar de que se trata de cuentas y tarjetas débito de titulares distintos; y, (ii) quien realiza las
transacciones es un hombre, a pesar de que como se sefiala en el informe de seguridad, uno de los titulares de
las cuentas afectadas es una mujer. Ademas, dicho informe da cuenta de que tales transacciones se realizaron
“sin que ninguno de los titulares estuviera presente y sin que la persona que estaba realizando los retiros fuera
un autorizado permanente, ni transitorio”

20. Sobre esta cuestion, esta Sala considera necesario precisar que, como bien sefialé el Tribunal, el
informe acredita que “una persona esta en el mostrador el 25 abril de 2016 a las 10:31:15 a.m. y continla
hasta las 10:42:55 a.m., lapso en el que se efectuaron las transacciones antes relacionadas que corresponden
a diferentes titulares (...) permitié que un solo usuario hiciera entre las 10:31:15 am a 10:42:55 am, como lo
registran las camaras, 6 transacciones que corresponden a 5 cuentas bancarias”. Asimismo, dentro de las
conclusiones del informe, se puede observar que dichas transacciones fueron realizadas desde el “usuario Golf
006, el cual corresponde al sefior Roberto Carlos Campaz Taborda.

21. En criterio de esta Sala, dicha prueba acredita, tal como razonablemente lo concluyd el Tribunal, que
el accionante si incurri6 en la falta que se le endilgé y por la cual se solicité el levantamiento de su fuero sindical
y la autorizacion de su despido. Por lo cual, no se configuré el defecto factico sefialado por el actor al respecto.
22. Segundo, esta Sala de Revision no encuentra que la valoracion probatoria realizada por la Sala de
Decisién Laboral del Tribunal Superior del Distrito Judicial de Buga fuera arbitraria o caprichosa, como lo
afirmé el accionante. Tampoco advierte que se hubiere fundado Unicamente en la confesion del accionante en
relacion con la falta establecida en las “normas sobre cuentas y servicios bancarios”, relativa a hacer
transacciones personales.

23. En efecto, tal como lo sefial6 el Tribunal, esta Sala constata que el citado el Informe Final de Resultados
1668 evidencia que, durante el afio 2016, el accionante realiz6 24 consignaciones a la cuenta de ahorros de un
familiar, asi como pagos a su tarjeta crédito. Ambas transacciones fueron realizadas por el accionante
directamente en su estacion de trabajo, lo cual estd prohibido y se considera falta grave por “normas sobre
cuentas y servicios bancarios”. Tal informacion fue ademas corroborada por el propio accionante, quien, en el
marco del interrogatorio de parte rendido en el proceso ordinario, confesd que habia incurrido en dichas faltas.
24, En tales términos, para esta Sala resulta razonable la valoracion probatoria del Tribunal, a la luz de la
cual concluy6 que el accionante si habia incurrido en dichas faltas y que las mismas, en atencion a su cargo, a
la normativa interna del banco y al caracter y la naturaleza del servicio bancario, daban lugar al levantamiento
de su fuero y a la autorizacion de su despido. En efecto, tras valorar el acervo probatorio en su conjunto, el
Tribunal concluyod, de manera razonable, que “si incurrié el trabajador en conductas graves que dan lugar al
levantamiento del fuero sindical”, no solo por la calificacion de las faltas como graves a la luz de la normativa
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aquel que concluye con una sancién de las establecidas en las reglas
obrero-patronales legales, convencionales o reglamentarias debe cumplir
las subreglas establecidas en la sentencia C-593 de 2014. Paralelo a lo que
se acaba de decir, es necesario recordar que en esta conclusion subyace la
tesis de que la terminacion del contrato de trabajo no es una sancién
disciplinaria sino la expresion del ejercicio de la voluntad contractual en
términos del principio non adimpleti contractus, de manera que el
empleador no tiene que cumplir procedimiento alguno, a menos que lo
haya establecido, o acordado en el contrato de trabajo, en pacto o
convenciéon colectiva - CS] SL17404-2014, SL 14533-201711 y SL20778-

interna del banco y del articulo 62 del CST2, sino por la constatacion objetiva de la gravedad de las conductas
cometidas por el accionante.

25. Asi las cosas, lejos de lo afirmado por el accionante, la valoracién probatoria del Tribunal no fue
caprichosa ni se fundod exclusivamente en su confesién — la cual per se demostraba la configuracion de la falta
—, sino que obedecio a la apreciacion del material probatorio en su conjunto. Respecto de dichas pruebas el
accionante estuvo en capacidad y tuvo la oportunidad de ejercer su derecho de defensa y contradiccion, con lo
cual se garantiz6 su debido proceso. Ademas, dichas consideraciones fueron incluidas en la sentencia sub
examine, las cuales son, por si mismas, razones suficientes para apartarse de las consideraciones del a quo y
revocar su decision.

26. En tales términos, esta Sala tampoco advierte el defecto factico sefialado por el accionante en la
providencia cuestionada. Por lo tanto, no hay lugar al amparo solicitado en la demanda de tutela.
27. Finalmente, esta Sala ordenara que, por medio de la Secretaria General, se devuelva al Tribunal

Superior de Buga, Sala de Decisién Laboral, el expediente de tutela No. 76109310500220160014301, el cual
fue enviado en calidad de préstamo y remitido a esta Corte.

7. Sintesis de la decision

28. Roberto Carlos Campaz Taborda present6 accion de tutela en la que pidi6 la proteccidn de sus derechos
fundamentales al “trabajo, la libertad sindical en aplicacion de los derechos de asociacion y negociacion
colectiva, familia, debido proceso, derecho de defensa, acceso efectivo a la administracion de justicia, de
seguridad social, especialmente en salud”°. Segun afirma, la Sala de Decision Laboral del Tribunal Superior
del Distrito Judicial de Buga profirié una decision en la que ordend el levantamiento del fuero sindical del
accionante y autorizé su despido, en la cual incurri6 en dos defectos: (i) sustantivo, porque segln la normativa
y jurisprudencia vigentes, el empleador ha debido realizar un proceso disciplinario antes de acudir a la
jurisdiccion laboral, dado que el despido es una sancién; y (ii) factico, por haber valorado de manera arbitraria
unas fotografias que no eran nitidas, y haber valorado caprichosamente en material probatorio, fundandose
exclusivamente en la confesidn de la falta disciplinaria en el interrogatorio del accionante.

29. La Sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia negé el amparo solicitado, porque, en su
opinion, la Sala de Decision Laboral del Tribunal Superior del Distrito Judicial de Buga analizé en debida forma
el acervo probatorio y aplicé la normativa vigente relacionada con fuero sindical. Asi también lo consideré la
Sala de Casacion Penal de la Corte Suprema de Justicia, que confirmé la decisidn de la primera instancia de la
accion de tutela, y agregd que los argumentos del accionante reflejan una inconformidad con la decision
adoptada, “y no la demostracién de que se hubiesen trasgredido derechos fundamentales que amerite la
intervencién del juez constitucional .

30. Esta Sala de Revision considera que la accion de tutela no esta llamada a prosperar, porque no se
configurd ningdn requisito especifico de procedibilidad de accion de tutela en contra de providencia judicial.
No se configuré el defecto sustantivo alegado por el actor, dado que en su despido se le garantizo el debido
proceso en los términos de la legislacion vigente y la jurisprudencia constitucional. Tampoco se configuro el
defecto factico sefialado por el actor, por cuanto del acervo probatorio, valorado en su integridad, se evidencia
que €l si incurrio en las faltas que dieron lugar a su despido. Ademas, la valoracion probatoria realizada por el
Tribunal no fue caprichosa, ni arbitraria, sino razonable y conforme a las reglas de la Idgica y la sana critica.
<<<

11 >>>Debe precisar la Sala que ha sido criterio reiterado de esta corporacion que el despido no constituye una
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201712, En ese orden se entiende pues que la Corte Constitucional
abandono la tesis aducida en las sentencias C-299 de 1998, C-594 de 1998
y T-546 de 2000, o en la linea de las sentencias T-433 de 1998, T-170 y 605
de 1999, T-385,T-917 de 2006, segun las cuales el trabajador tiene derecho
a ejercer su derecho de defensa antes de la decisiéon unilateral del
empleador de terminar con justa causa el contrato de trabajo - T-546 de
200013, Aidéntica conclusién arrima en la sentencia C-593 de 2014 y T-293

sancion disciplinaria, y por tanto, no es indispensable que se siga el procedimiento que se hubiese pactado para
su imposicion, a menos que se haya previsto extralegalmente un tramite especial y previo para terminar el
contrato de manera unilateral por el empleador. Asi se record6 recientemente, en sentencia CSJ SL10297-
2017:Asi mismo, resulta importante destacar que la posicion del Tribunal, segun la cual el despido no es una
sancién y por ende para su aplicacién no se requiere de un tramite previo y especial, a menos que extra
legalmente asi se haya pactado, es acertado y ajustado a derecho, como en varias ocasiones lo ha dicho la
Corporacion, recientemente en la sentencia SL 13691 — 2016, de ago.24 de 2016, rad. 52134, en los siguientes
términos: Pues bien, frente al tema sobre el cual la censura desplegé gran parte de su ataque, esto es, si el
despido es una sancién o no, la Sala reiterativamente ha sefialado que en principio no lo es, a menos que extra
legalmente asi se haya pactado, como se indico, entre otras, en las sentencias de radicacién CSJ SL 11 feb.
2015 rad. 45166, en la CSJ SL, 15 feb.2011 rad. 39394 y CSJ SL, 5 Nov. 2014. rad. 45148; pues el despido
lleva implicita la finalizacion del vinculo, porque el empleador en ejercicio de la potestad discrecional que lo
caracteriza, prescinde de los servicios del empleado debido a que no quiere seguir atado juridica ni
contractualmente a él, en tanto la sancién presupone la vigencia de la relacién laboral y la continuidad de
ésta; de alli que no puedan confundirse bajo el mismo concepto. De tal manera que la legalidad y justeza del
despido no podia verse afectada porque la diligencia de descargos se hubiere surtido sin la asistencia de dos
compafieros del trabajador. Asi las cosas, siendo que el articulo 61 del reglamento de trabajo hace referencia
al tramite dispuesto para aplicar una sancion disciplinaria y no para despedir, no era dable que el empleador
hubiese seguido un procedimiento. En todo caso, se advierte que si se otorgd la oportunidad para que el
trabajador rindiera las explicaciones correspondientes sobre las faltas endilgadas, tal como lo hizo en diligencia
de descargos rendida el 8 de octubre de 2005 (f.°86-89). En ese orden, no err6 el Tribunal al considerar que la
violacion de la mencionada prohibicion de realizar préstamos, si constituia una justa causa reglamentaria de
despido. <<<

12 >>>A mas de lo anterior, al margen que la acusacion fue dirigida por la via indirecta no pudiéndose, por
tanto, examinar los argumentos juridicos de la decision, es necesario recordar, como también lo asentd el juez
colegiado, que esta Corporacion tiene establecido que el despido no es en si mismo una sancién disciplinaria
gue requiera de un determinado procedimiento previo, a menos de que el empleador asi lo prevea o que las
partes lo acuerden a través de la negociacién colectiva. En la sentencia CSJ SL13691-2016, la Sala sefial¢ al
respecto:

Pues bien, frente al tema sobre el cual la censura desplegd gran parte de su ataque, esto es, si el despido es
una sancién o no, la Sala reiterativamente ha sefialado que en principio no lo es, a menos que extra legalmente
asi se haya pactado, como se indico, entre otras, en las sentencias de radicaciéon CSJ SL 11 feb. 2015 rad.
45166, en la CSJ SL, 15 feb.2011 rad. 39394 y CSJ SL, 5 Nov. 2014. rad. 45148; pues el despido lleva implicita
la finalizacion del vinculo, porque el empleador en ejercicio de la potestad discrecional que lo caracteriza,
prescinde de los servicios del empleado debido a que no quiere seguir atado juridica ni contractualmente a él,
en tanto la sancién presupone la vigencia de la relacion laboral y la continuidad de ésta; de alli que no puedan
confundirse bajo el mismo concepto.

Por lo expuesto, no prospera el cargo. <<<

13...2. Consideraciones Generales

2.1 El derecho al debido proceso y la terminacion unilateral del contrato de trabajo por parte del
empleador.
1. El derecho al debido proceso considerado de manera abstracta constituye una aplicacion del principio

de legalidad dentro de un proceso judicial o administrativo. Tal definicion, ain sin necesidad de que se
determinen el contenido y los alcances del derecho, tiene una repercusion fundamental: garantizarles a las
personas que la actividad de las autoridades estatales va a seguir un conjunto de reglas procesales establecidas

Pagina 19 de 40



S2(80-2020)73449311200220180012101

de antemano. Este derecho, asi formulado, brinda a los individuos seguridad frente a la actividad estatal, y
garantiza que dichas reglas se apliquen por igual a todos, como consecuencia del caracter general y abstracto
de la ley procesal. De tal modo da aplicacion a tres principios juridicos fundamentales: la seguridad juridica,
la legalidad de los procedimientos y la igualdad de las personas frente a la ley.

Por otra parte, es necesario resaltar que la aplicacion del derecho al debido proceso siempre presupone la
existencia de un procedimiento judicial o administrativo, de conformidad con lo establecido por el articulo 29
de la Constitucion. Esto es apenas obvio, pues el debido proceso es un corolario del principio de legalidad, y,
segun éste, las autoridades estatales, como tales, deben limitar su actividad a aquello que la ley les permite
hacer. A contrario sensu, los particulares, de conformidad con el articulo 6° de la Carta, son responsables
Unicamente por infringir la Constitucion y las leyes y s6lo de manera excepcional, cuando cumplen funciones
publicas, quedan sometidos al estricto régimen derivado del principio de legalidad, en los mismos términos de
los servidores puablicos. Por ello, como regla general, el derecho al debido proceso tiene cabida, Gnicamente,
en procedimientos que sigan las autoridades administrativas o judiciales, y sélo excepcionalmente en las
actuaciones de los particulares.

Sin embargo, ello no significa que algunas de las garantias concretas que componen el contenido del derecho
al debido proceso no tengan cabida por fuera de los procedimientos judiciales o administrativos. Por ejemplo,
la presuncion de inocencia, la buena fe y el deber de lealtad, pueden llegar a constituir, en algunos casos,
obligaciones juridicamente exigibles de los particulares, sin que para ello sea necesario que su actuacion se
ubique dentro de un procedimiento judicial o administrativo.

2. De este modo, en el campo de la regulacion de las relaciones laborales, nuestro ordenamiento impone
determinadas limitaciones a la forma como el empleador puede dar por terminado, con justa causa, el contrato
de trabajo a sus empleados, limitando dicha facultad, en aras de garantizar los derechos de estos Gltimos.
Estas limitaciones se refieren tanto a la forma en que se debe llevar a cabo el despido, como a las causales que
puede alegar el empleador. En cuanto a la forma como se debe llevar a cabo la terminacién unilateral del
contrato de trabajo, el empleador tiene diversas obligaciones, que esta Sala entra a analizar a continuacion,
interpretando armonicamente nuestro ordenamiento laboral, desde la 6ptica del derecho constitucional.

La primera de tales obligaciones consiste en manifestarle al trabajador los hechos por los cuales se va a dar
por terminado el contrato, sin que le sea posible al empleador alegar hechos diferentes en un eventual proceso
judicial posterior. Tal deber tiene, a su vez, dos propésitos fundamentales, por un lado, garantizarle al
trabajador la oportunidad de defenderse de las imputaciones que se le hacen y, por otra, impedir que los
empleadores despidan sin justa causa a sus trabajadores, alegando un motivo a posteriori, para evitar
indemnizarlos.

Tanto la Corte Suprema de Justicia, como esta Corporacién han confirmado en diversas decisiones judiciales,
el caracter obligatorio de este comportamiento y han precisado la forma como se debe llevar a cabo. La
jurisprudencia de la primera, si bien ha aceptado en ocasiones la posibilidad de que el empleador comunique
al trabajador la causal genérica legal del despido o los motivos facticos del mismo,*3 en otras oportunidades
ha manifestado que es mas acorde con el deber de lealtad manifestarle al trabajador los motivos concretos de
su despidoy, en una tercera corriente jurisprudencial, ha sido alin mas estricta, determinando que el empleador
esta en la obligacion de comunicarle al trabajador las razones concretas para el despido. Confirmando esta
tercera corriente jurisprudencial, ha dicho:

“Si fuera permisible que en la carta de despido solo se enumeraran las causales genéricas que traen el codigo
0 una determinada disposicion para dar por fenecido justamente el contrato de trabajo, tendria la parte tanta
amplitud para hacer encajar dentro de esas causales y ya en el juicio, cualquier comportamiento, actitud o
manifestacion de la parte afectada, que podria equivaler a justificar el despido con posterioridad a su
realizacion, lo cual es a todas luces inadmisible.” (Corte Suprema de Justicia, Sala de Casacién Laboral,
Sentencia de noviembre 12 de 1986, M.P. Juan Hernandez Saenz)

Esta Corporacién comparte la posicion de la anterior Sentencia, y ha establecido, en reiterada jurisprudencia,
que el empleador debe aducir razones facticas concretas. Al respecto ha dicho:

“La Corte Constitucional afirmo en la prenombrada sentencia, que el paragrafo del articulo 62 del C.S.T.,
debe ser interpretado de conformidad con el principio de la buena fe: no es suficiente que las partes se valgan
de alguna de las causales enunciadas para tomar su decision, pues es imperativo que la parte que desea poner
fin a la relacion exprese los hechos precisos e individuales que la provocaron. Asi, la otra parte tiene la
oportunidad de enterarse de los motivos que originaron el rompimiento de la relacién laboral, en el momento
en que se le anuncia tal determinacion y, puede hacer uso de su derecho de defensa y controvertir tal decision
si estd en desacuerdo.” (Corte Constitucional, Sentencia C-299 de 1998, M.P. Carlos Gaviria Diaz)

Pagina 20 de 40



S2(80-2020)73449311200220180012101

3. De este modo el derecho a la defensa extiende su ambito de aplicacion por fuera de los procedimientos
administrativos y judiciales y se hace oponible a los empleadores particulares, cuando pretendan dar por
terminado unilateralmente un contrato de trabajo por justa causa. En concreto, esta aplicacion del derecho a
la defensa presupone dos obligaciones concretas por parte del empleador. La primera, manifestarle al
trabajador los hechos concretos por los cuales va a ser despedido y, la segunda, darle la oportunidad de
controvertir las imputaciones que se le hacen.

A su vez, la jurisprudencia de la h. Corte Suprema de Justicia ha fijado una tercera obligacion que tiene el
patrono para poder terminar el contrato de trabajo con justa causa. Consiste en que debe darlo por terminado
inmediatamente después de ocurridos los hechos que motivaron su decision o de que tuvo conocimiento de los
mismos. De lo contrario, se entendera que éstos han sido exculpados, y no los podra alegar judicialmente. En
efecto, ha dicho en su jurisprudencia que, si la posibilidad de dar por terminado unilateralmente el contrato
de trabajo es facultativa, no puede tal caracter convertirse en patente de corso para que el empleador despida
a un trabajador por una falta que ya habia exculpado,*® pues ello equivaldria a despedirlo sin justa causa. Sin
embargo, la misma jurisprudencia ha afirmado que, compaginando esta obligacién con las anteriores, se tiene
que dicha “inmediatez” no significa simultaneidad, pues, como ya se dijo, de conformidad con una linea
jurisprudencial de la honorable Corte Suprema de Justicia, que esta Corporacién ha acogido en varias
sentencias que han hecho transito a cosa juzgada constitucional,'® los hechos constitutivos de la falta deben
ser investigados para comprobar su veracidad y, en tal medida, se debe dar al trabajador la oportunidad de
defenderse de los cargos que se le formulan.

4, Adicionalmente, la facultad de terminar unilateralmente el contrato de trabajo esté limitada a que se
configure alguna de las causales expresa y taxativamente enunciadas en el Codigo Sustantivo de Trabajo. Asi,
a pesar de que su tipificacion admite cierta amplitud, los motivos del despido deben caracterizarse
suficientemente en las causales legales o convencionales, sin que se permita su interpretacion analégica o la
posibilidad de alegar otras causales distintas. De tal modo entonces, se garantiza la legalidad de la terminacion
unilateral del contrato por justa causa.

5. Sin embargo, el conjunto de limitaciones y obligaciones que tiene el empleador para terminar
unilateralmente el contrato al trabajador, no implica que se deba surtir un debido proceso en los términos del
articulo 29 de la Constitucion Politica, pues ello desbordaria el alcance de dicha norma, que en su misma
redaccidn, restringe su aplicacion a las actuaciones administrativas y judiciales. Adicionalmente, debe tenerse
en cuenta que el acto de despido de trabajadores privados, en principio, no tiene naturaleza disciplinaria, ni
constituye una sancion. En efecto, la terminacion unilateral del contrato es una facultad que tienen tanto el
empleador, como el trabajador, derivada del principio non adimpleti contractus, que consiste en la posibilidad
que tiene una parte de extinguir unilateralmente una convencién pactada, cuando la otra ha incumplido
determinadas obligaciones. Ahora, si bien en derecho laboral, la situacién de subordinacion en que se
encuentra el trabajador respecto del empleador, justifica la consagracion de algunas prerrogativas a su favor,
no por ello se desnaturaliza la institucién de la terminacion unilateral del contrato, ni se puede afirmar que
adquiere el caracter de facultad disciplinaria, por cuanto la terminacion del contrato y las facultades
disciplinarias obedecen a propositos diferentes. Mientras la primera es una potestad que las dos partes tienen
para desligar el vinculo juridico que las une, las facultades disciplinarias corresponden Unicamente al
empleador como tal, en virtud de su poder de subordinacion y tienen como finalidad corregir ciertas conductas
del trabajador. Al respecto, la Corte Suprema de Justicia ha dicho lo siguiente:

“La terminacion unilateral del contrato de trabajo con justa causa por parte del patrono no puede
considerarse como una sancién disciplinaria que se le impone al trabajador, sino como el ejercicio de una
facultad que la ley concede al primero en la letra h) del articulo 6° del Decreto 2351 de 1965. La sancidn
disciplinaria, que se deriva del poder subordinante del patrono, tiene como finalidad corregir, lo que
presupone la persistencia del contrato de trabajo. En cambio el despido, sea justo o injusto, persigue la
extincion del vinculo juridico. Por esta razon el tribunal superior aplicé indebidamente el articulo 10 del
Decreto 2351 de 1965 al exigir que el patrono demandado ha debido cumplir el procedimiento sefialado, que
se refiere a la imposicion de sanciones disciplinarias, para dar por terminado unilateralmente el contrato de
trabajo con el trabajador demandante.” (Resaltado fuera de texto) Corte Suprema de Justicia, Sala de
Casacién Laboral, Seccidn 22, Sentencia de marzo 16 de 1984.

En otra oportunidad, dicha Corporacidn establecio:

“La facultad que tiene el empleador de dar por terminada la relacién laboral por culpa imputable al
trabajador no se encuentra supeditada en el Cédigo Sustantivo de Trabajo a tramite disciplinario alguno,
basta con que se presente una de las justas causas previstas en esa normatividad para que aquel pueda
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legitimamente hacer uso del derecho a dar fin al contrato de trabajo, légicamente con el cumplimiento de las
formalidades exigidas por la ley como son la obligacion de manifestar al momento de la comunicacién del
despido la causal o motivo determinante de esa decisidn y cuando se trata de una de las causales previstas en
los numerales 9° a 15 del articulo 7° del decreto 2351 de 1965 conceder al trabajador el preaviso de 15 dias
previsto en esa misma disposicidn, la omisién de uno de estos requisitos impide calificar como justo el
despido.” (Resaltado fuera de texto) Corte Suprema de Justicia, Sala de Casacion Laboral, Seccion I°
Sentencia de agosto 4 de 1992, M.P. Manuel Enrique Daza Alvarez.

6. Con todo, debe tenerse en cuenta que, como lo ha confirmado esta Corporacién a través de su
jurisprudencia, en ocasiones, la terminacion unilateral del contrato con justa causa, por parte del empleador,
ha sido utilizada como un mecanismo disciplinario para corregir conductas de los empleados por fuera de la
empresa y de los horarios de trabajo, transgrediendo de tal modo los alcances propios de dicha facultad. Al
respecto ha dicho la Corte:

“Es asi como, frente a la aludida causal (malos tratos o injurias del trabajador al empleador, sus familiares o
representantes) debe tenerse el maximo cuidado, exigiéndole al patrono para su aplicacion, que el trabajador
haya ejercido previamente su derecho a la defensa, toda vez que el despido podria convertirse en una sancién,
bajo el pretexto de mantener la disciplina y el respeto dentro de la empresa, extendiéndola hasta aspectos
donde normalmente el patrono no tiene un poder disciplinario pleno sobre el trabajador ...” Sentencia T-362
de 2000, M.P. Antonio Barrera Carbonell.

Por lo tanto, se debe reiterar que el ejercicio de la facultad de dar por terminado unilateralmente el contrato
debe ejercerse en relacion con conductas del trabajador que, aunque no necesariamente se presenten dentro
del horario y lugar de trabajo, incidan sobre el desarrollo del mismo, trastornando las relaciones entre el
empleador y sus trabajadores, o respecto de estos ultimos entre si.

7. Sin embargo, el que en principio el empleador no esté obligado a surtir un procedimiento propiamente dicho
para despedir a un trabajador y el que tal accion no tenga naturaleza disciplinaria no son 6bice para que
pueda existir un procedimiento establecido en el reglamento de trabajo, en la convencién o pacto colectivo o
en el contrato individual de trabajo, para llevar a cabo el despido. En tal sentido, la misma Sentencia afirmé:
“Situacion diferente se presenta cuando el empleador ha establecido un procedimiento necesario para la
validez del despido o se pacta de esa manera en la convencién o en el pacto colectivo pues en dicha
circunstancia es imprescindible su cumplimiento So pena del que el despido sea ilegal” Corte Suprema de
Justicia, Sala de Casacién Laboral, Seccion 12, Sentencia de agosto 4 de 1992, M.P. Manuel Enrique Daza
Alvarez.

Con todo, como prerrequisito para que el derecho al debido proceso tenga cabida frente a una terminacion
unilateral del contrato de trabajo con justa causa por parte del empleador, es necesario que exista un
procedimiento determinado en la convencion o en el pacto colectivo, en el reglamento o en el contrato de
trabajo. De lo contrario, si tal procedimiento no existe, légicamente no puede hablarse de una vulneracion del
derecho al debido proceso.

2.2 El Derecho a la Defensa en la terminacion unilateral del contrato de trabajo

8. Para determinar el alcance concreto del derecho de defensa en cada caso, se debe partir de dos
premisas fundamentales, la primera, que no es absoluto y, la segunda, que es un derecho cuya aplicacion
concreta es relativa, entre otras, al tipo de imputaciones que se hagan y a la naturaleza de sus consecuencias.
A partir de esto se infiere que, el derecho a la defensa adquiere un contenido y unos alcances particulares, de
conformidad con el principio de razonabilidad, dependiendo del tipo de actuacion frente a la cual se invoque.
De tal modo, frente a un proceso penal, el conjunto de garantias que componen el derecho de defensa debe ser
adecuada y razonablemente méas complejo y amplio que cuando se trata de actuaciones administrativas cuyo
resultado sea una sancién leve, y alin mas que en aquellas que, como en este caso, no obedezcan a una finalidad
sancionatoria, ni disciplinaria, sino al ejercicio de la facultad que tienen las dos partes de terminar
unilateralmente el contrato de trabajo.

9. Como se dijo anteriormente, en lo referente a los alcances del derecho a la defensa en cuanto a la
terminacion unilateral del contrato de trabajo por parte del empleador, la Corte Constitucional acogié una
linea jurisprudencial sostenida por la Corte Suprema de Justicia. En Sentencia C-594 de 1998 (M.P.
Alejandro Martinez Caballero), se reafirma que el empleador tiene la obligacién de manifestarle al
trabajador los motivos concretos y especificos por los cuales estd dando por terminado con justa causa su
contrato de trabajo. Posteriormente, apoyandose en dicha Sentencia, esta misma posicion fue adoptada en
la Sentencia C-299 de 1998, (M.P. Carlos Gaviria Diaz). En esta segunda Sentencia, esta Corporacién
ampli6 el conjunto de garantias a favor del trabajador, hasta el punto de consagrar, a su favor, la posibilidad
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de 2017, al sefialar que cuando el empleador pretende terminar
unilateralmente un contrato de trabajo por justa causa, debe garantizar el
derecho a la defensa del empleado, lo cual no implica que se deba surtir un
debido proceso en los términos del articulo 29 de la Constitucién Politica,
pues ello desbordaria el alcance de dicha norma, que en su misma
redaccion, restringe su aplicacién a las actuaciones administrativas y
judiciales y que por ende los empleadores deben asegurar el cumplimiento
de los siguientes elementos: (i) la legalidad de la causal de justa causa de
terminacion del contrato invocada; (ii) la manifestaciéon al trabajador
acerca de los hechos concretos por los cuales va a ser despedido y (iii) la
oportunidad del empleado de controvertir las imputaciones que se le
hacen. Los que se agotan, la primera al ajustar la causa a aquellas de origen
legal, convencional o reglamentario; la segunda, a expresarla al momento
de notificar su determinacién al trabajador, y la tercera, esa oportunidad

de ejercer el derecho de defensa frente al empleador, antes de que se lleve a cabo la terminacion del contrato
de trabajo. Establecié que el empleador tiene la obligacion de darle al trabajador la oportunidad de
defenderse de las imputaciones que se hacen en su contra, antes del despido. Resolvid, refiriéndose a la
causal de terminacion unilateral del contrato de trabajo por injuria, violencia o malos tratos del trabajador
al empleador, a miembros de su familia o a sus representantes y socios, jefes de taller, vigilantes o celadores,
lo siguiente:

“Declarar EXEQUIBLE el numeral 3 del literal a) del articulo 62 del Codigo Sustantivo del Trabajo, en los
términos de la presente sentencia y, bajo el entendido de que para aplicar esta causal es requisito
indispensable que se oiga previamente al trabajador en ejercicio del derecho de defensa. ” (resaltado fuera
de texto) Sentencia C-299 de 1998, M.P. Carlos Gaviria Diaz.

En tal sentido, entiende esta Sala que ese requisito se refiere no sélo a la causal cuya constitucionalidad fue
condicionada en la Sentencia mencionada, sino a todas las causales de terminacion unilateral del contrato
de trabajo con justa causa por parte del empleador. Esta interpretacion es necesaria si se pretende hacer
efectivo el deber de lealtad que debe regir todos los contratos y que, de conformidad con el articulo 55 del
Cddigo Sustantivo de Trabajo, es aplicable a los contratos laborales. En tal sentido se pronuncié la misma
Sentencia C-299 de 1998 en su parte motiva. Al respecto afirmo:

“El contrato de trabajo presupone, a mas del cumplimiento reciproco de las obligaciones correspondientes al
respeto mutuo entre el empleador y el trabajador y entre éste y los deméas compafieros de trabajo, al igual que
con los representantes del empleador con el fin de lograr que el desarrollo y ejecucion de la relacion
contractual se realicen en forma pacifica y armonica, y primen en ella la confianza, la lealtad y la solidaridad.”
10. Del mismo modo, dicha interpretacién se aviene a la consagracién de derechos fundamentales que
hace nuestra Constitucién y que, en este caso, constituyen obligaciones especiales del patrono respecto de sus
empleados, de acuerdo con el articulo 57 numeral 5 del C4digo Sustantivo de Trabajo, dentro de las cuales se
encuentran el respeto por la dignidad del trabajador (C.P. art. 25), y en tal medida, por su buen nombre (C.P.
art. 15) y por su honra (C.P. art. 21). En ese orden de ideas, en la Sentencia C-299 de 1998, de conformidad
con la jurisprudencia de la Corte Suprema de Justicia la Corte afirmé:

“La fidelidad, ha dicho la Corte Suprema de Justicia, Sala de Casacion Laboral, ‘debe entenderse a la luz del
pensamiento moderno como sinénimo de probidad, lealtad, honradez y buena fe, que obliga por igual a los
trabajadores y a los patronos. Se habla entonces de la buena fe-lealtad, que se refiere a la conducta de la
persona que considera cumplir realmente con su deber, en un sentido ético y moral, distinta de la buena fe-
creencia que se refiere al campo del conocimiento’. (sent. Septiembre 21/82)

“De otro lado se consagran en el articulo 57 del Codigo Laboral las obligaciones especiales del patrono,
dentro de las que destaca para el caso de debate, ‘guardar absoluto respeto a la dignidad personal del
trabajador, sus creencias y sentimientos” (numeral 5), y en el articulo 59-9 se le prohibe "ejecutar o autorizar
cualquier acto que vulnere o restrinja los derechos de los trabajadores o que ofenda su dignidad’.” ...
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aparece previa al despido en el proceso disciplinario laboral si asi aparece
en la legislacién, la convencion o el reglamento o posteriormente en el
proceso judicial laboral.

La censura discute la decision sobre la base del incumplimiento a tales
reglas y por tanto es preciso determinar la informacién pertinente:

En la carta de 21 de septiembre de 2017 (37-38) la demandada le informa
al demandante:

“..Mediante comunicacion de fecha 20 de septiembre de 2017, el
seAor Ange] Javier Molano Barrero, Jefe Seccion Servicios Generales,
puso en conocimiento de esta Jefatura la comision de hechos
irregulares sobre:

Cargo [ Presuntamente brindar un trato a su companera de trabajo la
seforita GNBE con un vocabulario, no apropiado para un ambiente
laboral, generando una falta de respeto y afectando a la moral de la
funcionaria.

Cargo II: Presuntamente irrumpir con la buena marcha de la Caja y la
armonia en el lugar de trabajo.

Para el dia miércoles 13 de septiembre de 2017, se le notifica de la
apertura de Descargos, para lo cual usted otorga respuesta el 15 de
septiembre de 2017.

Una vez analizado el proceso disciplinario, las pruebas y la
contestacion otorgada se concluye que:

Es claro para la Caja que existio una conversacion en la cual se
observa in lenguaje obsceno y no apropiado: “te la quiero meter por
el culo’, conducta que no es tolerable y no se adecua a los principios
y valores tales como respeto, amabilidad, armonia, que se
promueven en la Caja.

Si bien es cierto, que usted, proporciona copia de la charla, se observa
que no hay coherencia con la conversacion ya que usted inicia con un
“qué haces” y la persona afectada responde con un “qué le pasa” y
comparando las conversaciones las cuales se le proporcionaron al
momento de la notificacion de los descargos, se concluye que usted
manifesto la expresion “te la quiero meter por el culo’, la cual fue
borrada de su chat.

Por constituir todo lo anterior un grave incumplimiento a sus
obligaciones laborales, que de ningun punto de vista podemos
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tolerar, configurando una violacion expresa de puntuales y claras
obligaciones y prohibiciones contractuales, legales, y reglamentarias,
por lo que le notificamos la decision de dar por terminado el contrato
de trabajo con justa causa a partir de la fecha, en la medida en que las
anteriores conductas se enmarcan dentro de lo establecido en el
Codigo Sustantivo del Trabajo, en los articulos 58 numeral 1, asi
como lo establecido en el Reglamento Interno de Trabajo, capitulo de
los trabajadores especialmente en el articulo 55 literal b, ¢; Articulo
60 numerales 1, 8, 16, 24 y 27 y Articulo 62 numeral 61 y demds
normas concordantes y/o complementarias...”

El numeral 1 del articulo 58 del CST, consagra como obligacion especial del
trabajador: realizar personalmente la labor, en los términos estipulados;
observar los preceptos del reglamento y acatar y cumplir las drdenes e
instrucciones que de modo particular le impartan el patrono o sus
representantes, segun el orden jerarquico establecido.

El reglamento interno de trabajo (116-141) sobre los deberes y
prohibiciones del trabajador establece:

“...Articulo 55: Los trabadores tienen como deberes los siguientes:
b) Respeto a sus comparnieros de trabajo

¢) Procurar completa armonia e inteligencia con sus superiores y
companeros de trabajo en las relaciones personales y en la ejecucion
de labores.

Articulo 60: Son obligaciones especiales del trabajador:

1. Realizar personalmente la labor en los términos estipulados;
Observar los preceptos de este reglamento, acatar y cumplir las
ordenes e instrucciones que de manera particular le imparta Cafam
o sus representantes segun el orden jerdrquico establecido.

8. Guardar rigurosamente la moral en las relaciones con sus
superiores y companeros.

16. Recibir y tratar con la mayor cortesia, amabilidad, interés y
actitud de servicio a todas las personas que lleguen a las diferentes
dependencias, oficinas o dreas de Cafam solicitando algun servicio o
informacion

24. Conservar la disciplina que exige el servicio y la buena marcha de
la Caja.

27. Cumplir con las demads obligaciones que resulten de la naturaleza
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del contrato, de las disposiciones legales, reglamentos, procesos,
instrucciones y normas administrativas que expida o haya expedido
Cafam, tales como: Software, Copias de Seguridad de la informacion,
Correo Electronico Corporativo, activos fijos, entre otros.

Articulo 62: Se prohibe a los trabajadores:

61. Todo lo demds que resulta de la naturaleza del contrato o de sus
cldusulas, de las Leyes o Reglamentos Generales o Normas
Administrativas que expida o haya expedido Cafam...”

Conforme lo disponen los articulos 63, 64 y 67 del Reglamento Interno de
Trabajo, la demandada sanciona todo acto de indisciplina y cualquier
violacion de las prescripciones de orden, o de las obligaciones y
prohibiciones legales, reglamentarias y contractuales del trabajador que
no sean motivo justo para terminar el contrato de trabajo, dentro de las
sanciones disciplinarias aimponer se encuentra la amonestacion o llamado
de atencion verbal, llamado de atencién escrito y suspension del contrato
de trabajo, y el procedimiento se encuentra establecido es para la
comprobacion de faltas y formas de aplicacion de las sanciones
disciplinarias - garantia del debido proceso.

La queja con que se inicia el procedimiento disciplinario data del 12 de
septiembre de 2017 la suscribe GNB, en la cual se consigno:

“...Yo GNB cc... en mi calidad de ...acinada-sic- al Hotel Kualamana
cargo en que me desempeno hace 9 meses, me permito informar que
el pasado 8 de septiembre 10:17 pm recibi un mensaje en mi
Facebook de persona que no habia tratado y no estaba en mis
contactos y la cual me enviaba unos mensajes obsecenos analizando
el perfil de esta persona pude identificar como un conductor de las
chivas del centro de vacaciones de Cafam.

Se me hace extrano estas comunicacion o mensajes enviados, porque
nunca me he tratado con este sefior ni los tengo de amigos y no le
dado confianza, no sé como obtuvo mi ni numero de celular y mi
nombre nunca se los habia entregado.

Lo he visto en la chiva del saludo no ha pasado, agradezco se haga un
andlisis del caso pues ese comportamiento me da miedo pues mas
considerando que es un compainero de trabajo.

Me considero que soy una persona integra, de buenos modales y
buen comportamiento, y vivo con mi hija y por la cual respondo y mis
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companferos pueden dar ge como soy, poco salgo porque llevo vio
hace un ano en Melgar, quiero conservar mi imagen y mi
reputacion...” (31-32)

En memorando de 13 de septiembre de 2017, suscrito por el jefe de seccion
Servicios Generales dirigido al demandante se le informa que el asunto es
proceso disciplinario - solicitud descargos, en los siguientes términos:

“..La presente tiene por objeto comunicarle la decision adoptada por la Caja, en
el sentido de realizar apertura de proceso disciplinario, por los siguientes
cargos:

Cargo [ Presuntamente brindar un trato a su compainera de trabajo la sefiorita
GNBB con un vocabulario, no apropiado para un ambiente laboral, generando
una falta de respeto y afectando a la moral de la funcionaria.

Cargo II: Presuntamente irrumpir con la buena marcha de la Caja y la armonia
en el lugar de trabajo.

El anterior cargo, se sustenta en los siguientes hechos:

El dia 12 de Septiembre de la presente anualidad, se me notifica mediante
informa detallado de la trabajadora GNB, sobre la conducta inmoral e
irrespetuosa, presuntamente ejercida por usted, valiéndose de su red social
Facebook.

Se adjunta pantallazos, en donde se observa que el perfil de la red social,
presuntamente, corresponde a su nombre y a su fotografia y la siguiente
conversacion:

“viernes a 10:12 pm

Diego Céspedes: Que haces

Diego Céspedes: te la quiero meter por el culo

GNB; que le pasa no sé quién es

Sdbado: 11:06 am:

Diego Céspedes: uhss sin pelear solo la salude a noche

GNB: te quiero meter por el culo es un saludo

GNB: que le pasa respete

Diego Céspedes: ok

Por lo anterior, se procede a la apertura forma de descargos, para que sirva
explicar su conducta y el tono de la conversacion.

Fundamentos Legales

Las anteriores conductas se enmarcan dentro de lo establecido en el Codigo
Sustantivo del Trabajo en los articulos 58 numeral 1, asi como lo establecido en
el Reglamento Interno de Trabajo, capitulo de los trabajadores especificamente
en el Articulo 55 literal b, c¢; Articulo 60 numerales 1,8, 16, 24 y 27 y Articulo 62
numeral 61 y demds normas concordantes y/o complementarias.

Para garantizar el ejercicio de defensa, debido proceso y contradiccion, la
Empresa le hace solicitud formal de descargos, segiin cuestionario adjunto, para
que se pronuncie respecto del cargo a usted imputado en esta comunicacion.
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Anexos y pruebas

Se le adjuntan a la presente diligencia los anexos y las pruebas con las que cuenta
la Caja con relacion a los cargos arriba imputados, las cuales son:

1 Informe entregado por la funcionaria GNB

2. Pantallazo - sic- de las conversaciones

3. Cuestionario de Preguntas...” (107)

Fotografias de celular que contiene el perfil de GNBB y de Diego Céspedes,
y de la conversacion Messenger, que revela lo transcrito en la
comunicacién para descargos (28-30)

El cuestionario de preguntas (108) y las respuestas dada por el
demandante (97), ofrece la siguiente informacion:

“..1. ;Qué cargo desempena usted en la Caja y hace cudnto tiempo?

2. ¢;Conoce usted el reglamento interno de trabajo de Cafam, el cual se
encuentra en el intranet, publicado en lugares visibles de la Caja y del cual se le
entrego un ejemplar a la firma de su contrato con la Caja? Lo ha leido?

3. Indique las funciones de su cargo

4. Indique por favor si conoce a la trabajadora GNB.

5. Sirva indicar como debe ser el trato con sus compainieros de trabajo

6. Sirva indicar como deber ser el trato con sus compafieros de trabajo

7. Sirva contestar si la conversacion adjunta a este documento la realizo
usted

8 Sirva explicar las razones por las cuales usted se dirige a su compafiera
en tales términos, lo cuales no son armoniosos y respetuosos

9. Explique si usted, ha tenido llamados de atencion por conductas
inmorales o no apropiadas en el CV, de ser positiva su respuesta, expliquelas
10. Que tiene que decir, sobre el informe y las pruebas que presento su
companera de trabajo GNB.

11. De conocer las consecuencias negativas que puede acarrear para usted y

para el Centro Vacacional el hecho de presentarse tales situaciones.

12.  ;Es consciente de la mala imagen que estd generando en la dependencia
por su conducta poco amable y el impacto negativo que genera en el ambiente
laboral para sus compafieros y jefes inmediatos?

13. Tiene algo que agregar

Descargos

1 Conductor y tiempo con la empresa es de 28 meses.

2. No

3. Conductor de Catam el cual mi funcion es transportar a usuarios, huésped
y empleados dentro del centro de vacaciones Catam

4. Mi pertil del Facebook es de mi propiedad, pero aclaro que el mensaje
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registrado en el pardgrafo mencionado no es mio.

5. La he observado varias veces tomando el servicio de la cafachivas, como
funcionaria, ese mismo dia estuvimos dialogando personalmente mientras que
la sefiorita llega al lugar de trabajo hotel Kualamana

6. Me he caracterizado por ser una persona amble y respetuosa con mis
companeros, usuarios y huéspedes.

7. Se realiza la conversacion con la sefiorita, pero lo que ella manifiesta en
el escrito NO lo envié yo ya que tengo copia y archivo de la misma de mi
Messenger.

8. En ningiin momento me exprese mal ante la sefiorita como lo ratifico en
la pregunta séptima.

9. Hasta el momento no he tenido ninguna mala conducta moral con mis
companeros, antes lo contrario les he servido con buena disposicion y aptitud.
10. De acuerdo al informe que ella envia no es cierto ya que nunca he tenido
el niimero de celular, ni le hecho llamadas y el pardgrafo en mencion no es
verdad.

11.  Ninguna consecuencia ya que las acusaciones que hace la sefiorita son
falsas.

12, En ningun momento me puedo ver afectado ya que lo ella manifiesta es
falso.

13. Anexo los panta chaso de mi conversacion, donde se demuestra que solo
la saludo y no envio ningiin mensaje por el cual me estdn rindiendo descargos.
En el momento que el ing. Angel Javier Molano me hace entrega del memorando
de notificindome del mensaje, de inmediato le ensefie la conversacion de mi
celular y se evidencio que no hay ningin mensaje grosero de mi parte como lo
informa la sefiorita GNB.

En mismo 28 meses que estoy laborando en esta prestigiosa empresa no he
tenido ninguna novedad o queja de los huéspedes, usuarios y de mis jefes
inmediatos...” (Subrayado fuera del texto original)

Pantallazos de la conversacion Messenger sostenida por el demandante con la
sefiora GNB, documental que fue aportada por el mismo como anexo a la
contestacion a sus descargos, de la cual se extrae:

“..8SEPT. ALAS 10:17 PM

Que haces

GNB: Qué le pasa

GNB: No sé quién es

9SEPT. ALAS 11:06

Ushh sin pelear solo te salude

Asi como la salude anoche

GNB: Te quiero meter por €l culo es un saludo

GNB: Qué le pasa respete

Ok...”(35-36)

Tales pantallazos de conversaciones, conforme a lo sefialado por la Corte
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Constitucional en sentencia T-043 de 202014, presentan un valor de prueba

14 Aproximacion a la prueba electronica. El valor probatorio atenuado de las capturas de pantalla o
“pantallazos” extraidos de la aplicacion WhatsApp

1. El derecho es una disciplina que evoluciona conforme los cambios que se producen en la sociedad,
variaciones que surgen en diferentes &mbitos, ya se trate el cultural, econémico o tecnoldgico. Por lo tanto, el
derecho puede ser considerado como un instrumento ddctil.

Es evidente el avance tecnoldgico en las Gltimas décadas, situacion que ha influido en la vida de los individuos,
desde sus relaciones interpersonales hasta su rutina diaria. Esta circunstancia no es ajena al derecho, que debe
hacer frente a los distintos retos que presentan las exigencias de la vida en sociedad, por ejemplo, a través de
regulaciones que atiendan los fendmenos actuales o desde la propia administracion de justicia.

En relacién con este Gltimo punto, méas alla de la implementacion de nuevas herramientas tecnologicas que
favorezcan la eficacia en el ejercicio de impartir justicia y mejorar la interrelacién con el usuario, los avances
tecnoldgicos conllevan otro desafio para el derecho probatorio, pues las nuevas formas de comunicacion virtual
en algunas ocasiones o escenarios pueden constituir supuestos de hecho con significancia en la deduccion de
determinada consecuencia juridica. Por ello, los cientificos de la dogmatica probatoria han analizado las
exigencias propias de la produccion, incorporacién, contradiccion y valoracion de elementos probatorios
extraidos de plataformas o aplicativos virtuales.

2. En este sentido, la doctrina especializada ha hecho referencia a las siguientes denominaciones: “prueba
digital”, “prueba informdtica”, “prueba tecnologica” y “prueba electrénica”. Al efecto, un sector se ha
decantado por la expresion “prueba eclectronica” como la mas adecuada, partiendo de un punto de vista
linglistico, de tal forma que se obtenga una explicacién que abarque la generalidad de los pormenores que se
puedan presentar. Al respecto, valga traer a colacion la siguiente cita:

“De esta manera vemos como el apelativo ‘electronica’, segun la RAE, seria todo lo pertinente a la electronica,
ofreciendo una acepcion concreta cuando se conecta con algun dispositivo en la que ‘electronica’ significaria
maquina electrénica, analégica o digital, dotada de una memoria de gran capacidad y de métodos de
tratamiento de la informacidn, capaz de resolver problemas matematicos y I6gicos mediante la utilizacién
automatica de programas informaticos.

Con ello se consideraria prueba electronica a cualquier prueba presentada informaticamente y que estaria
compuesta por dos elementos: uno material, que depende de un hardware, es decir la parte fisica de la prueba
y visible para cualquier usuario de a pie, por ejemplo la carcasa de un Smartphone o un USB; y por otro lado
un elemento intangible que es representado por un software, consistente en metadatos y archivos electrénicos
modulados a través de unas interfaces informaticas .

En este sentido, se ha aludido a los documentos electronicos como una especie al interior del género “prueba
electronica”. Otras manifestaciones de esta ultima son el correo electronico, SMS (Short Message Service), y
los sistemas de video conferencia aplicados a las pruebas testimoniales. Acerca de los SMS, es facilmente
reconocible el influjo que han tenido en la actualidad como método de comunicacién y su empleo habitual en
teléfonos moviles. En este escenario es relevante hacer mencién de la aplicacion WhatsApp, la cual se
constituye como “un software multiplataforma de mensajeria instantinea pues, ademds del envio de texto,
permite la trasmision de imdgenes, video y audio, asi como la localizacion del usuario .

3. De otra parte, la doctrina argentina* se ha referido al valor de la prueba indiciaria que se debe otorgar a las
capturas de pantallas, dada la informalidad de las mismas y las dudas que puedan existir entorno a su
autenticidad frente a la vasta oferta de aplicaciones de disefio o edicién que permiten efectuar alteraciones o
supresiones en el contenido. Al respecto se dice lo siguiente:

“Técnicamente definimos a las capturas de pantalla como aquella imagen digital de lo que deberia ser visible
en un monitor de computadora, television u otro dispositivo de salida visual. (...) A través de los mismos se
procura lograr un indicio sobre si un determinado contenido fue trasmitido por la red a un determinado
usuario destinatario (caso sistemas de mensajeria) o, por ejemplo, determinar la existencia de una publicacién
en una red social (v.gr. Facebook o Twitter) (...).

Las capturas de pantalla impresas, no son prueba electrénica, sino una mera representacion fisica
materializada en soporte papel de un hecho acaecido en el mundo virtual. (...) || Reiteramos, esa copia no es
el documento electrdnico original generado a través de la plataforma de mensajeria, sino una simple
reproduccion del mismo (carente de metadatos), que por mas que permite entrever la ocurrencia de aquellos
sucesos invocados, no causa per se la necesaria conviccion como para tener a estos por ocurridos. Tampoco
se podra establecer la integridad del documento (es decir, que el mismo no fue alterado por la parte o por
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indiciaria, y en atencién a lo dispuesto en el articulo 1115, de la Ley 527 de
1999 para su valoracion se tendra en cuenta las reglas las reglas de la sana
critica y demas criterios reconocidos legalmente para la apreciacion de las
pruebas, otro tanto autoriza el articulo 24716 del CGP.

El demandante al absolver el interrogatorio de parte dice que los contratos
fueron 3 meses cuando comenzd, que, no recordada las fechas, que a él no
le entregaron copia del reglamento interno de trabajo que solo le
entregaron copia del contrato, que si tuvo acceso a la intranet de CAFAM a
partir del 2016, que antes no tenian acceso, que se le remitié comunicacion
de fecha 13 de septiembre de 2017, dénde se le informé que existian una
serie de incumplimientos a sus labores contractuales conforme a una
comunicacién que sostuvo con GNB, que si le pidieron los descargos sobre
el tema y no hubo una verificacién como tal ni una especificacion mas a
fondo sobre el tema, que Angel Molano le entregé el cuestionario con los
descargos que hizo la muchacha en la queja, que a él se le otorg6 3 dias
habiles para brindar los descargos, que él dio respuesta a los 2 dias que le
entregaron el informe, que los entregd en horas de la tarde a Angel Javier
Molano, que él no le envi6 esos mensajes a la compafiera, que ese fue el
informe que la compafiera dio pero nunca verificaron su estado de cuenta,
ni nunca fueron mas a fondo sobre el tema y solo fue el informe que la

terceros), o asegurar su necesaria preservacion a los efectos de ser peritado con posterioridad ™.

Sobre el tema de la autenticidad, los escritos especializados realzan que no puede desconocerse la posibilidad
de que, mediante un software de edicidn, un archivo digital impreso que contenga texto pueda ser objeto de
alteraciones o supresiones, de ahi el valor suasorio atenuado que el juzgador debe reconocerle a estos elementos,
de tal manera que tomandolos como indicios los analice de forma conjunta con los demas medios de prueba®4.
4. A manera de colofdn, los avances tecnolégicos que a nivel global se han dado en distintos campos (ciencia,
medicina, aplicativos digitales), también han influido en el entendimiento y el ejercicio del derecho. Al efecto,
en el ambito probatorio, por ejemplo, los operadores judiciales diariamente deben analizar elementos extraidos
de aplicaciones de mensajeria instantanea, ya sea que se cuente con metadatos que permitan realizar un mayor
rastreo de la informacion o solo capturas de pantallas respecto de ciertas afirmaciones o negaciones realizadas
por una de las partes en el litigio. Sobre estas Gltimas, la doctrina especializada les ha concedido el valor de
prueba indiciaria ante la debilidad de dichos elementos frente a la posibilidad de realizar alteraciones en el
contenido, por lo cual deben ser valoradas de forma conjunta con los demas medios de prueba.

5 ARTICULO 11. CRITERIO PARA VALORAR PROBATORIAMENTE UN MENSAJE DE DATOS.
Para la valoracion de la fuerza probatoria de los mensajes de datos a que se refiere esta ley, se tendran en cuenta
las reglas de la sana critica y demas criterios reconocidos legalmente para la apreciacion de las pruebas. Por
consiguiente habran de tenerse en cuenta: la confiabilidad en la forma en la que se haya generado, archivado o
comunicado el mensaje, la confiabilidad en la forma en que se haya conservado la integridad de la informacion,
la forma en la que se identifique a su iniciador y cualquier otro factor pertinente.

18 ARTICULO 247. VALORACION DE MENSAJES DE DATOS. Seréan valorados como mensajes de datos
los documentos que hayan sido aportados en el mismo formato en que fueron generados, enviados, o recibidos,
0 en algun otro formato que lo reproduzca con exactitud.

La simple impresion en papel de un mensaje de datos sera valorada de conformidad con las reglas generales de
los documentos.
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companera dio, que él si le escribi6 a la compafiera GNF desde su
Messenger de Facebook pero no las groserias, que solamente la saludo, que
la sefiora GNVB aport6 desde su chat en la forma que quiso y nunca se negé
para que le quitaran el celular para hacer la investigacion para verificar si
fue veraz o no fue como tal el chat, que GNF segun el informe que le dio
Javier Molano, dio la queja de que €l fue vulgar por el Messenger y puso su
informacién como ponia la queja en pufio y letra y anexo las fotos del
Messenger de ella, que esas palabras nunca salieron de su Facebook, que le
informaron sobre las carta de despido a las 07.300 pm, dia que no estaba
porque se encontraba con su hijo en la UCI porque tenia unos problemas
de salud, que estaba en sus dias de compensatorio y le hicieron ir a firmar
la carta de despido por mal tema laboral, que segin CAFAM incumplié con
el reglamento interno de trabajo pero no vieron nunca las investigaciones
tales como para hacerle un correcto proceso para el despido, que CAFAM
le pago el dinero que el debian por compensatorios, que sus funciones
como conductor era manera las Cafamchivas, los vehiculos que habian en
el centro vacacional como las camionetas que habian en casas vacacionales
donde él dependia segin su contrato, manejaba la ambulancia del centro
vacacional, y vehiculos motos para temas de tanqueo y requerimiento que
le hicieran, que él tenia como obligacion cumplir con el contrato y el
reglamento interno de trabajo, que esas eran conversaciones que la
compafiera anexo de acuerdo a su informe pero de su Facebook nunca salié

ese comentario como tal, conforme lo anexo a sus informes. (31.00-
01.01.32)

El representante legal de la demandada dijo que no conoce al demandante,
que el demandante tuvo vinculo laboral con CAFAM, que tuvo un contrato
de trabajo en un principio menor a un aflo empezo6 el 1 de junio de 2015, se
le prorrog6 en 3 ocasiones el contrato por vigencia de menos de 1 afio y
luego las prorrogas se siguieron haciendo por 1 un afios, que tuvo 2
prorrogas por 1 afio, que el demandante trabajé como auxiliar de servicios
y era conductor en el centro de vacaciones de CAFAM Melgar durante todo
el término del vinculo tuvo el cargo de auxiliar de servicios, que sabia que
ese cargo lo ejercid a lo ultimo pero no tenia conocimiento si siempre
ejercid el cargo, que las multiples prorrogas se hicieron porque se contrato
inicialmente por un periodo de 3 meses sino estaba mal y como se
requirieron sus servicios se le hizo las prérrogas y ya la 4 prérroga por ley
no podia ser inferior a 1 afio y por eso se le empezd a prorrogar
anualmente, que no sabe si dentro de la hoja de vida del demandante
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existia algun llamado de atencion, que la terminacion del contrato del
demandante se dio con un proceso que inicié el 13 de septiembre de 2017,
donde se solicit6 los descargos del demandante en su momento, se hizo
todo el tema de debido proceso, se revisaron las pruebas y las respuestas
del demandante a las preguntas que se le hicieron en los descargos, y el dia
21 de septiembre de 2017 luego de analizarse la informacién y de revisar
todas las pruebas que se tenian y los descargos del demandante se tomé la
decision y se le paso la carta el 21 de septiembre, donde se le notifico la
terminacién del contrato sin justa causa, que el objeto del proceso
disciplinario tenia entendido que fue por una trasgresion del demandante
con una comparera de trabajo del centro de vacaciones Cafam Melgar, lo
que ocasiono que se iniciara todo el proceso de descargos y disciplinario,
terminado con la terminaciéon del contrato con justa causa, que tiene
entendido conforme a las pruebas que eso se dio un viernes por la noche a
través de una red social y que fue objeto de evolucidn, revision y analisis
en su momento por el departamento de relaciones laborales y por eso se
inicid el proceso disciplinario, que no sabria decir cudl era el horario del
demandante, que por la hora de esos hechos seguramente no eran horas
laborales, que las pruebas que se tuvieron en cuenta para darle por
terminado el contrato de trabajo al demandante fueron los descargos
rendidos por el mismo a las preguntas que se le hicieron en su momento,
la conversacién que aport6 la trabajadora agraviada, la conversaciéon que
aportdé el demandante en su momento, que se revisd con el jefe del
demandante y se hizo el analisis y eso fue lo que se tuvo en cuenta en su
momento para el proceso, que no sabe si hubo revisidon por parte de algin
técnico para determinar si lo dicho por el demandante o la quejosa en el
proceso disciplinario concordaba o no, que simplemente se tuvieron en
cuenta las conversaciones aportadas tanto por el demandante como la
quejosa, que no sabe porque el proceso disciplinario fue adelantando por
el sefior Angel Javier Molano, que Pedro Molano creia que ya no trabajaba
en CAFAM pero no estaba seguro, que la causal por la cual se le dio por
terminado el contrato de trabajo al demandante fue que cuando se
revisaron todas las pruebas, se revisaron los descargos de demandante, se
tomo como base la violacién al reglamento interno de trabajo, que inclusive
estaba en el contrato de trabajo que el trabajador firmo, y que en el
reglamento del trabajo estaba claramente que debia de haber cordialidad,
buen ambiente laboral y trato respetuoso entre compafieros de trabajo y
fue una transgresién a ese reglamento y una causal para terminar el
contrato de trabajo con justa causa. (15.50-29.50)
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Angel Javier Molano Valero dice que conoce al demandante, que él en
principio desde el 2013 a 2015 estuvo asignado como jefe de seccion
mantenimiento, que posteriormente fue trasladado a la jefatura de
secciones generales en el 2015, donde asumi6 la responsabilidad de
coordinar el transporte interno de CAFAM, dentro de ello el transporte de
las chivas que son las que transportan a los funcionarios y usuarios del
centro de vacaciones, es decir, personal alojado y de pasadia que venia a
disfrutar del centro, que el contacto que tuvo con el demandante fue desde
el 2015 a 2017, que el demandante fue auxiliar de servicios de transportes,
que dentro de sus funciones estaba involucrado conducir vehiculos de
CAFAM dentro de ellos las chivas, que la situacion especifica fue que
basicamente el dia 12 de septiembre de 2017, se acercé en las horas de la
maflana una funcionaria de cocina asignada al hotel Kualamana, que dicha
funcionaria se identificé como GNB, que realmente él la habia visto, que la
vio un poco asustada y la aborddé de la situacién y en un momento
determinado se le salieron las lagrimas, pues dijo que tenia una
comunicacién en el chat y que tuvo conocimiento su hija y qué pensaria su
hija de la situacion, que le hizo referencia a unas palabras obscenas que le
habian llegado a su celular en el corroe en Messenger, de parte del
Messenger del demandante, y que logicamente era algunas palabras
pasadas de tono y de respeto, y que le dijo que estaba asustada, que le dijo
que realmente no conocia al demandante, no tenia confianza con el
demandante y le daba miedo que le podia suceder de ahi en adelante a ella
0 a su hija, que a raiz de eso se hizo un contacto con la oficina de personal,
con juridica, porque la persona le mostro directamente del celular los
mensajes y con su jefe inmediato que era el jefe del departamento de
infraestructura y servicios generales, entonces se procedid a solicitar los
descargos con base en esa situacion de presunta responsabilidad del
demandante para que diera la respuesta correspondiente a lo que habia
sucedido, que basicamente eso fue lo que paso, que se siguieron los
procesos administrativos, se valor6 la falta y se determin6 que era una
situacién que iba en contra de la moral y respeto hacia los compafieros, y
se decia que si eso sucedia con una compafiera de trabajo era complicado
una situacion porque ese servicio de chivas no solo lleva a los empleados
de CAFAM sino también usuarios que alli se suben, personas en vestidos de
bafio, y no era un comportamiento que se pudiera aceptar, que el conducto
regular que se utilizé para el despido del demandante fue por parte de esa
jefatura de seccién a través de él considerando que el demandante si estaba
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cargado como cuenta, que el costo estaba cargado a casos vacacionales,
pero que eso era un costo porque ellos tenian un tope de costeos asignados
a los diferentes centros de costos, que ellos hacian la distribucién de los
costos y mantenimientos de otros servicios a los diferentes centros de
costos, pero la subordinacion, permisos, vacaciones y todo estaba bajo su
subordinaciéon y era su responsabilidad con todos los conductores de
transporte al cual estaba el demandante asignado, que para el despido del
demandante se tuvo en cuenta las respuesta que el demandante dio a sus
descargos, la cual no fue convincente en relacién a lo que se planted porque
iba en contravia de lo que realmente habia sucedido y en segunda medida
que los pantallazos fueron directamente, que se podian ver las fotografias
anexas del Messenger donde no se podia negar, que cosa que después se
hubieran borrado los mensajes era diferente y ahi estaba la informacién en
su momento, que el cargo que desempefiaba el demandante para el
momento del despido fue auxiliar de transportes, que el documento de
fecha 12 de septiembre practicamente cuando fue ya traia el documento
que era una queja oficial, que algo coment6 en su momento de que se habia
asesorado con sus compaifieras de trabajo y que era conveniente hacerlo
oficial, proceso una queja verbal podia quedar ahi no mas, que la
trabajadora venia con el documento y una vez le relat6 la situacion se lo
entrego, que €l vio directamente del celular de GNB los pantallazos y las
conexiones por Messenger de los mensajes, que él vio que de parte del
Messenger del demandante se remitio la frase soez, y basicamente por eso
estaba muy asustada y ese fue el motivo que se consternada y se pusiera a
llorar, que las fotos fueron tomadas directamente del celular de GNB, que
las fotos las tomoé €l del celular que le mostro ese dia, que esa informacion
de las fotos se le remitieron al demandante cuando se le solicitaron los
descargos por la presunta responsabilidad, que iba en documento
correspondiente, que el cumplimiento del reglamento interno del trabajo
era basico y fundamental para cumplir con las normas, no solo con la
responsabilidad de trabajo, con sus compafieros y los usuarios, que copia
de ese reglamento se le entrega a todos los funcionarios inmediatamente
firman su contrato laboral, que para la terminacion del contrato de trabajo
del demandante se tuvo comunicacién con el area de talento humano y
relaciones laborales de CAFAM, que se realizé una valoracién y se envio al
area juridica a la Doctora Nataly Ceron, quién fue quién los acompaiio en el
desarrollo de ese proceso, que el demandante entregé los descargos con
relacion al proceso disciplinario donde daba las respuestas, que
basicamente lo que se determiné no era el Unico caso con relacion a otra
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distribucion de costos porque sin una unidad central de costos el area de
mantenimiento y servicios generales, que se maneja todo el servicio de
mantenimiento y otros temas de contratos, que a pesar que estan
asignados directamente a otras dependencias se centralizan y son los
responsables y en ese orden de ideas el demandante y el costo se excedia a
esa dependencia que era casas vacacionales, mas la planeacion del trabajo,
coordinaciéon y subordinacién estaba a su cargo, la programacion de
vacaciones, permisos, convocatoria a asistencia de reuniones era
directamente con él, que el horario del demandante se programa segun la
necesidad del servicio, que se tenian unos desde las 06.00 am hasta las
10.00 pm, y dependiendo de las solicitudes de clientes que hacen eventos
muchas veces se programan a mas de esas horas, que son variados los
turnos de trabajo, que para la fecha de los hechos el demandante se
encontraba conduciendo la chiva pero no recuerda si a la hora de esos
hechos, que en su periodo lo mas posible era que en la hoja de vida del
demandante no obraban memorandos pero no tenia conocimiento sobre
los periodos anteriores, que conforme al reglamento interno de trabajo
establecido en el capitulo 13, se tuvo en cuenta todos los procedimientos
para hacer el proceso disciplinario, que lo primero que se hacia era
solicitarle los descargos, que se daba un periodo para responder los
descargos, que volvia y se le solicitaba una respuesta, y con base en esa
segunda respuesta se toma las decisiones administrativas que eso era lo
alli establecido, que la segunda situaciéon de respuesta debia de
responderle a su jefe superior, que la primer respuesta fue con él, que no
tenia conocimiento si se dio esa segunda respuesta, que cuando se inici6 el
proceso disciplinario el primer cargo fue darle un trato indigno a una
compafera de trabajo, lo cual por convivencia no se aceptaba y lo segundo
era que se debia conservar lo relacionado con la buena marcha y laarmonia
de la entidad, que para que se conserve esa armonia debia de haber un trato
cordial entre los compafieros de trabajo porque eso era un trabajo en
equipo entre todos para sacar adelante las funciones y responsabilidades,
que si no habia un trato digno entre ellos mismos eso afectaba el normal
desarrollo de su actividad en este caso de la compafiera de la cocina de
Kualamana, que seria una afectacion psicoldgica, que esa fue una
valoracion que se hizo conjuntamente con el drea juridica y con base en eso
se toman las determinaciones, pero las determinaciones las tomaba en
ultimas el area juridica. (01.02.50-01.30.23)

Conforme con la informacion que se acaba de resefiar se concluye que el
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demandante tuvo la oportunidad de ofrecer sus explicaciones sobre los
hechos imputados y fuente de la investigacion antes del despido, lo que
admite el demandante en su declaracién de parte y lo corrobora el testigo
Angel Javier Molano Valero, con lo cual se acredita que en los términos
referenciados por la Corte Constitucional en las decisiones antes citadas, el
trabajador tuvo oportunidad para pronunciarse sobre las imputaciones
que se le endilgaban, prerrogativa que no se encuentra conculcada por el
hecho de no seguir un proceso en el cual no se hubiera nombrado personal
experto en determinar la procedencia de los mensajes, en la medida que
dicho medio de prueba no fue solicitado por ninguna de las partes y se trato6
de un tramite interno particular no administrativo o judicial, razén por la
cual no se puede exigir el rigorismo y el procedimiento que se exige a estas
actuaciones judiciales, pues lo tnico que se le exige al empleador es que le
otorgue al trabajador la oportunidad de explicar las circunstancias que
rodearon los hechos que se le invocan como justas causas para el despido,
no que adelante un proceso disciplinario en los términos consagrados en
el articulo 115 del CST o 67 del Reglamento Interno de Trabajo, pues estos
solo aplican para la imposicion de sanciones, que no es el caso.

Igualmente se demuestra que el demandante efectivamente incurrié en las
conductas que el empleador calific6 como graves y contrarias a sus
obligaciones y sus deberes, pues, de una parte, éste mismo lo admite al
momento de rendir sus descargos €l si sostuvo la conversacién via
Messenger con su compaifiera de trabajo GNB, y si bien alega que las
groserias no fueron escritas por él, tal manifestacibn no resulta
demostrada en la medida que si bien es cierto que en las capturas de
pantalla por él aportadas como medio de defensa dicha frase no aparece en
la conversacion, no es menos cierto es, que dicho pantallazo es idéntico al
aportado por la demandante, y en el cual si obra dicha frase y lo corrobora
el testigo que tomo las fotografias y no se advierte animo defraudatorio,
por contrario la brevedad y celeridad de los acontecimientos provienen de
la alarma que despierta una situacion en la que, un compafiero de trabajo
con quien no se tiene confianza, se pasa por desconocido y entabla un
dialogo de contenido abiertamente sexual y al advertir un impacto no
previsto, en consideracion a las maximas de la experiencia, que refieren a
las premisas obtenidas del conocimiento de la regularidad de los sucesos
habituales, es decir, de lo que generalmente ocurre en un contexto
determinado - CS] SL2448-201977, es lo que explica y justifica que dicho

7 Igualmente, como se adoctrind en la sentencia CSJ SL2049-2018, la formacidn del libre convencimiento con
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aparte no aparezca en la conversacion aportada por el demandante, pues
es fue borrado de la conversacion.

Finalmente, tales hechos constituyen una justa causa de despido, pues es
contrario a sus deberes y obligaciones como trabajador, en la medida la
demandada a sus trabajadores les exige actuar no solo con respeto hacia su
empleador sino también hacia sus compafieros de trabajo en aras de
prodigar un buen ambiente laboral, lo cual implica o lleva consigo, un trato
decoroso, respetuoso, que no fue precisamente el que intentd el
demandante al intentar sostener una conversacién con quien no se habia
identificado y en términos inapropiados, que no simples como pretende
hacer ver la censura al procurar restarle trascendencia aduciendo buen
comportamiento anterior, pues las palabras utilizadas llevan consigo una
discriminacion sexual por la forma del trato que si bien puede explicarse
por la cultura de contenido machista no se justifica ni puede tolerarse en
razon del principio de igualdad entre el hombre y la mujer.

En las condiciones expuestas la censura resulta infundada.

4, Las costas.
Conforme con las reglas del articulo 365 del CGP, aplicable a este tramite
con autorizacion de los articulos 40,48 y 145 del CPTSS y atendida la suerte
del recurso, las costas de esta instancia, se encuentra a cargo de la parte
demandante y a favor de la demandada. Las agencias en derecho se estiman

en $908.526.

II. DECISION.

el principio de la sana critica, implica que el juez debe fundar su decision en aquellos elementos probatorios
que le merecen mayor persuasién o credibilidad, que le permiten hallar la verdad real, siempre y cuando las
inferencias sean logicas y razonables.

Y en la providencia en cita se indicé que dicho principio apunta a varios conceptos que lo integran y que se
condensan en: (i) las reglas de la logica: necesarias para elaborar argumentos probatorios de tipo deductivo,
inductivo, o abductivo, como los axiomas y las reglas de inferencia, o principios légicos que justifican la
obtencidn de verdades a partir de otras verdades; (ii) las maximas de la experiencia, que hacen referencia a las
premisas obtenidas del conocimiento de la regularidad de los sucesos habituales, es decir, de lo que
generalmente ocurre en un contexto determinado; (iii) los conceptos cientificos afianzados, y (iv) los
procedimientos, protocolos, guias y reglas admitidos por los distintos ambitos profesionales o técnicos.
Conforme lo anterior, para la Sala, acorde al principio de la sana critica y las maximas de la experiencia que lo
compone, no erré el Tribunal en cuanto afirmé que existian serios indicios que permitian establecer que la
demandante si habia entregado a Maria Inés Beltran Paez la informacion financiera de su hermana.
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En mérito de lo expuesto el Tribunal Superior del Distrito Judicial de
Ibagué Sala Cuarta de Decisidon Laboral administrando justicia en nombre
de la Republica de Colombia y por autoridad de la ley,

RESUELVE:

PRIMERO: Confirmar la sentencia proferida el 9 de septiembre de 2020 por
el Juzgado Segundo Civil con conocimiento de asuntos laborales del
Circuito de Melgar en el proceso de la referencia.

SEGUNDO: Costas de esta instancia a cargo de la parte demandante y a
favor de la demandada. Liquidense. Incliiyase en la liquidacién las agencias
en derecho que se estiman en $908.526.

TERCERO: En oportunidad: devuélvase el expediente al juzgado de origen.

Notifiquese y cumplase.

CARLOS ORLANDO VELASQUEZ MURCIA
Magistrado

AMPARO EMILIA PENA MEJIA
Magistrada - En permiso

KENNEDY TRUJILLO SALAS
Magistrado

Firmado Por:

Kennedy Trujillo Salas
Magistrado
Sala Laboral
Tribunal Superior De Ibague - Tolima

Carlos Orlando Velasquez Murcia
Magistrado Tribunal O Consejo Seccional
Sala 001 Laboral
Tribunal Superior De Ibague - Tolima
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