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Guadalajara de Buga, Valle, veintiocho (28) de abril de dos mil veintidés (2022).

Conforme lo establecido en el articulo 15 del Decreto 806 del 4 de junio de 2020, la Sala
Segunda de Decision Laboral, procede a revisar en forma escrita y previo traslado para
alegaciones finales, el recurso de apelacidn interpuesto contra la Sentencia No. 47 del cuatro
(4) de agosto de dos mil veintiuno (2021), proferida por el Juzgado Primero Laboral del
Circuito de Buga, Valle, dentro del proceso ordinario laboral de la referencia.

Teniendo en cuenta que no quedan mas actuaciones pendientes, se procede a dictar la
siguiente,

SENTENCIA No. 47
Discutida y aprobada en sala virtual.

1. Antecedentes y actuacion procesal.

GERSON ANDRES CARVAJAL por conducto de apoderado judicial, present6 demanda
ordinaria laboral en contra de la sociedad SOLLA S.A., buscando sea declarada la existencia
de contrato de trabajo a término fijo, que se ordene el reintegro del demandante al cargo que
venia ocupando dadas las restricciones medicas que actualmente padece; pide se condene al
pago de los salarios dejados de percibir y demas acreencias laborales, la indemnizacion
contenida en el Art. 26 de la ley 361 de 1997. Reclama ademas, el pago de recargos por trabajo
dominical y festivo; el correspondiente a las cuotas de manejo de la tarjeta débito por valor de
$2.368 pesos mensuales; el valor de las horas de recreacion establecidas en el acuerdo
convencional; los descansos compensatorios desde el mes de junio de 2013; la indemnizacion
contenida en la clausula 5 de la convencion; la indexacién de las sumas; los intereses
moratorios; lo que aparezca probado conforme las facultades extra y ultra petita y; costas del
proceso.

Los hechos relevantes en los cuales se sustentaron tales pretensiones, se sintetizan en que
suscribio contrato de trabajo con la accionada, a término fijo inferior a un afio, que tuvo como
extremo inicial el dia 26 de diciembre de 2001; que el cargo para el cual fue vinculado fue el de
auxiliar de produccion; que dicho contrato se extendio hasta el 22 de agosto de 2018; que sufrid
una disminucién auditiva conforme se extrae de los reportes médicos y examen de egreso; que
la demandada lo despidi6 el 22 de agosto de 2018 argumentando como motivo una rifia
acontecida el dia 15 de esos mismos mes y afio cuando se encontraba realizando sus labores;
agrega que actuo por ira e intenso dolor dadas las provocaciones de su compafiero de trabajo
Diego Grajales; que la sociedad adelantd proceso disciplinario afectando el debido proceso en
tanto no cit6 a dos representantes del sindicato y al no escuchar a su testigo; que igualmente
desconoci6 que no fue €l quien provoco la rifia, que no tenia antecedentes; sefala que el motivo
del despido es discriminatorio; que la demandada solo le inculp6 lo sucedido y no tuvo en cuenta
el constante acoso laboral y provocaciones que ejercia el sefior Diego Grajales quien madreaba
a sus comparieros; que no hubo igualdad en tanto al sefior Diego no se le inici6 proceso



disciplinario, ni se le termind el contrato; que no le fueron cancelados los recargos dominicales
ni los festivos; tampoco la cuota de manejo de la tarjeta débito pese a estar establecido en el
acuerdo convencional.

Mediante Auto Interlocutorio 379 del 27 de mayo de 2019 fue admitida la demanda, se dispuso
notificar el proveido y correr el traslado de rigor al demandado.

Debidamente notificada, la sociedad en mencién dio respuesta admitiendo como cierta la
existencia del contrato de trabajo y negando los demés hechos; se opuso a las pretensiones y
propuso como excepcion previa la de ineptitud de la demanda por falta de requisitos formales
y las de fondo que denomind “cobro de lo no debido, pago, inexistencia de las obligaciones
pretendidas en juicio; buena fe, compensacién y prescripcion”

Dentro de la audiencia de que trata el Art. 77 del CPT y la SS se resolvio la excepcion previa
declardndose no probada. Surtido en legal forma el trAmite procesal de primera instancia,
mediante Sentencia No. 47 del cuatro (4) de agosto de dos mil veintiuno (2021), el Juzgado
Primero Laboral del Circuito de Buga resolvio:

‘PRIMERO: ABSOLVER a la demandada, sociedad SOLLA S.A., de todas y cada una de las pretensiones
formuladas en su contra por GERSON ANDRES CARVAJAL identificado con la cedula de ciudadania niimero
94.472.782

SEGUNDO: COSTAS a favor de la demandada SOLLA S.A., y a cargo del demandante GERSON ANDRES
GARVAJAL. Liquidense por secretaria en su momento procesal oportuno.

TERCERO: CONSULTA. En caso de no ser apelada la presente decision remitase ante el superior para que surta
el grado jurisdiccional de consulta, el que es procedente, por ser totalmente adversa a los intereses del trabajador.

CUARTO: Notificacion. Notificado en estrados a las partes.”

2. Motivaciones
2.1. De la sentencia

Partié el juez por dejar sentados los presupuestos procesales, narrar los antecedentes del
asunto y anunciar la decision absolutoria. Seguidamente explicé el marco normativo en que
basaria la decision: Arts. 23, 24 y 64 del CST, asi mismo analizo lo relacionado con la estabilidad
laboral reforzada establecida en la Ley 361 de 1997 y expuso la jurisprudencia que le serviria
de apoyo: sentencias SL 2351 de 2020; SU 449 de 2020y T 041 de 2019.

Descendi6 a las pruebas documentales aportadas haciendo un recuento de cada una de ellas
y se refirio luego a la testimonial recaudada, concluyendo que, de lo obrante en el proceso, se
establece que el actor no logré demostrar conductas discriminatorias por parte de su empleador;
al contrario fue el mismo demandante, al absolver el interrogatorio de parte, quien negé haber
conocido su propia situacién, hasta el momento en que se le practicé examen de egreso. Agrego
el fallador, que lo cierto es que la ruptura del contrato devino de la conducta, agresiva y violenta,
gue el mismo actor admitié haber ejecutado en contra del sefior Diego Grajales, situacién que
fue la que genero la terminacion del vinculo. Dijo también el juez, que quedé evidenciado que
en el trAmite de descargos se respeto el derecho de defensa del demandante en tanto fue el
mismo quien decidié voluntariamente no acudir con los dos representantes del sindicato.

Record6 que la Junta Regional de Calificacion concedié un 0.0% de PCL y que la proteccion
laboral reforzada requiere un porcentaje siquiera representativo y que ademas los testigos
dejaron evidenciado que la demandada no era conocedora de los padecimientos que alegé
sufrir el actor.

Concluyd el juez que la sociedad accionada no tenia la obligacion de acudir ante el Ministerio
de Trabajo para solicitar autorizaciéon para la desvinculacién del empleado, dijo que la
terminacion del contrato fue justa en tanto se acompasa con lo indicado en el Numeral 2 del Art.
62 del CST, y dicha causa fue expuesta concretamente en el momento de la terminacion y que
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no se violo el derecho de defensa del mismo, por tanto el juez sefial6 que se absolveria a la
demandada del reintegro y pago de indemnizacion contenida en la Ley 361 de 1997 y, por
misma senda, de la solicitud de indemnizacién por despido injusto.

Finalizé sefialando que no hay lugar tampoco a imponer condena por concepto del pago de la
cuota de manejo de la tarjeta débito, en tanto quedd demostrado que la demandada si realizd
los pagos.

2.2. Delaapelacion de la parte demandante.

Inconforme con la decision, el apoderado judicial del demandante interpuso recurso de alzada;
manifestd que difiere de lo dicho por el despacho en el sentido que si bien hubo un impase con
un compafiero de trabajo lo cierto es que no fue de tal envergadura como para que
desencadenara en la finalizacion del contrato; aseguré que el demandante no tuvo garantias
procesales y de defensa ante la demandada, en tanto es una persona humilde y fue manipulado
pues creyo en lo que se le dijo por parte de una funcionaria la empresa (Claudia de talento
humano) cuando le indicaron que lo acontecido no habia sido grave la situacion y que por lo
mismo fue que el actor les dijo a los sefiores del sindicato que no le acompafiaran a la diligencia,
precisamente porque el otro compafiero no tenia una lesion, ni estaba incapacitado ni nada,
sefialé que es cierto que no se puede tolerar la agresion y debe llamarse a una amonestacion,
pero no el despido y, agregd que el actor no es una persona violenta, sino que no aguanté las
presiones y las provocaciones a las que le indujo el sefior Diego quien es la victima, quien por
demas no fue despedido pese haber sido quien provocd la rifia; indicé que el actor fue llevado
a la hoguera sin defensa alguna y le dijeron que no era una situacién grave y por tanto no acudio
con la defensa suficiente; dijo entonces que el despido aparece como una situacion injusta y
arbitraria; acto seguido reiterdé que la violencia es causal suficiente para terminar una relacién,
pero debe hacerse una graduacion y valoracion a esa violencia, siguio diciendo que si bien el
actor en su correcto proceder acepto el hecho, lo cierto es que la empresa debié manejarlo de
manera distinta, llevandolos a un arreglo o conciliacion, pero en cambio la empresa procedi6
con el despido de manera “temeraria”.

Hizo referencia también a la situacion de salud del actor, sefialando que en 2002 o 2003, el
actor se hizo una cirugia en la ciudad de Cali, que no fue oculto, y si bien en la calificacion que
hace la junta aparece con un porcentaje de 0, lo cierto es que la situacion si existié y la empresa
conocia de ella, y el actor tenia una disminucion en su audicion; dijo que el actor dada su edad
guedod sin expectativa para poder conseguir nuevo empleo es decir quedd desprotegido y por
tanto se debe reforzar su estabilidad como pre-pensionado.

Insiste en su inconformidad con las resultas de la sentencia pide se revoque la decision.
2.3.  Alegatos finales.
Dentro del término concedido para alegaciones finales ambas partes presentaron escritos.

El apoderado judicial de la parte demandante indicé que si bien el juez tom6 como validos lo
argumentos de la demandada para proceder a la finalizacién del contrato, lo cierto es que no
analizé que fue una situacién desafortunada pero no grave; aseguré que el dia en que
ocurrieron los hechos, sélo se presento "gresca”, provocada por el sefior DIEGO GRAJALES,
quien se la tenia “montada” al demandante, y que este no aguantdé mas las injurias lanzadas
por el mencionado sefior y decidié defenderse, sefialando que en todo caso a la victima Grajales
no le pas6é absolutamente nada, ni un rasgufio. Dijo que el mencionado hombre no salid
lesionado, ni siquiera requiri6 una atencién minima de enfermeria, pero que su procurado
acepto que se defendié de las ofensas lanzadas por €l y que esto fue suficiente para tan radical
decision, sin tomarse en cuenta por parte de la demandada, ni tampoco por el a quo, el tiempo
gue llevaba laborando para la demandada (17 afios) y que su comportamiento siempre fue
bueno con la empresa y sus compafieros de trabajo.



Asegur6 que no hubo garantias suficientes en la diligencia de descargos y se viol6 el debido
proceso y defensa del actor quien no acudié con dos representantes del sindicato a dicho
trdmite, pues no se le comunicé que era un hecho grave que podia acarrearle el despido.

Agreg6 con relacién al estado de salud del demandante, que la empresa demandada era
conocedora del problema de audicion que le afectaba y requeria del permiso del Ministerio para
proceder con su despido; afiadié que al demandante le cobija la estabilidad laboral reforzada
por ser pre pensionado haciendo un amplio andlisis respecto a ese concepto, como corolario
de todo lo expuesto pide la revocatoria de la decisién y que a cambio se acceda a todas las
pretensiones.

El apoderado judicial de Solla, en su escrito, recuerda que el actor carece de pérdida de
capacidad laboral, que asi lo acredita el dictamen pericial emitido que arrojo un resultado
equivalente a cero, quedando por fuera de los requisitos establecidos para acceder a la
proteccion laboral reforzada por debilidad manifiesta; puntualizé que en el juicio quedd
suficientemente demostrada la conducta cometida por el demandante que motivo la
desvinculacion en tanto agredi6 fisicamente a su compafiero, conducta que se encuentra
calificada como grave en el reglamento interno de trabajo y en el Contrato de Trabajo, por lo
que el Juez no podia desconocerla y emitir un concepto subjetivo que reste eficacia a la
decision. Pide se confirme la decision.

3. Consideraciones
3.1. Cuestiéon Preliminar

Sea lo primero indicar que el apelante, en la sustentacién de su recurso, trae al debate un hecho
totalmente novedoso, referente a la presunta estabilidad laboral reforzada que cobija al
demandante por ser pre pensionado; revisado con atencién el escrito de demanda no se
encuentra un solo hecho, pretensién o fundamento de derecho que trate sobre dicho asunto;
tampoco se evidencia que algo semejante se hubiere sido planteado dentro de la fijacion del
litigio, por tanto, en atencién al principio de congruencia, no es posible revisar tales argumentos
en esta, pues, se itera, no fueron ni han sido objeto de controversia, defensa de la demandada,
ni estudio por parte del a quo.

3.2. Problema Juridico

Atendiendo las inconformidades expuestas, los temas que deben ser dilucidados en esta sede,
residen en determinar:

a) Verificar si el actor se encuentra amparado por la estabilidad laboral reforzada y si es
procedente ordenar su reintegro, con el consecuente pago de los salarios y demas
derechos laborales dejados de percibir, junto con la correspondiente indemnizacion.

b) Verificar asi mismo si la finalizacion del vinculo se present6é de manera injustificada.

3.3.  Fundamentos legales y jurisprudenciales y caso concreto.
3.3.1. De la estabilidad laboral reforzada.

La ley ha desarrollado la figura juridica de la proteccién laboral reforzada, buscando resguardar
a los trabajadores que sufran o soporten alguna discapacidad que los ponga en situacion de
debilidad manifiesta frente al empleador; o cuando se configuran circunstancias especialisimas
en el propio devenir del contrato, que impidan que este (el empleador) pueda despedirlos sin que
medie una causa justa, y en algunos casos, sin la previa autorizacion de autoridad competente.
El trasfondo de la figura de la estabilidad laboral es en realidad la proteccién que se hace al
trabajador de no ser discriminado por una condicion ya sea fisica, de salud, de género o por
pertenecer a una agremiacion sindical, y en esta Ultima bajo ciertos parametros.



La Ley 361 de 1997 en su art. 26 establece que aquellos trabajadores que se encuentran en
situacion de discapacidad, no podran ser despedidos, ni su contrato terminado por razén de su
discapacidad, el tenor literal de la norma en comento es el siguiente:

“En ningun caso la discapacidad de una persona, podra ser motivo para obstaculizar una vinculacion laboral, a
menos que dicha discapacidad sea claramente demostrada como incompatible e insuperable en el cargo que se
va a desempeniar. Asi mismo, ninguna persona en situacion de discapacidad podréa ser despedida o su contrato
terminado por razon de su discapacidad salvo que medie autorizacion de la oficina de Trabajo.

No obstante, quienes fueren despedidos o su contrato terminado por razén de su discapacidad, sin el
cumplimiento del requisito previsto en el inciso anterior, tendran derecho a una indemnizacion equivalente a
ciento ochenta dias del salario, sin perjuicio de las demas prestaciones e indemnizaciones a que hubiere lugar
de acuerdo con el Cédigo Sustantivo del Trabajo y demas normas que lo modifiquen, adicionen, complementen
o0 aclaren.”

La posicion jurisprudencial vertical vigente y desarrollada desde hace algun tiempo, ha
establecido que esta proteccién cobija a los trabajadores que se encuentran en estado de
debilidad manifiesta por una disminucion en su salud, explicando que la demostracion de ese
estado de discapacidad no esta sujeto a solemnidad alguna, sino que existe libertad probatoria,
lo que se traduce en que su demostracién no se ata exclusivamente a la existencia de una
calificacion de pérdida de capacidad laboral y adicionalmente enseflando que se presume
discriminatorio todo despido que se ejecute sobre un trabajador que demuestre su estado de
discapacidad. Asi lo interpreté?, la Sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia,
cuando expreso lo siguiente:

“(...) Lo que atras se afirma deriva del articulo 26 de la Ley 361 de 1997, pues, claramente, en ese precepto no
se prohibe el despido del trabajador en situacion de discapacidad, lo que se sanciona es que tal acto esté
precedido de un criterio discriminatorio. Notese que alli se dispone que «ninguna persona limitada podra ser
despedida o su contrato terminado por razén de su limitacion», lo que, contrario sensu, quiere decir que, si el
motivo no es su estado bioldgico, fisiologico o psiquico, el resguardo no opera.

Lo anterior significa que la invocacion de una justa causa legal excluye, de suyo, que la ruptura del vinculo laboral
esté basada en el prejuicio de la discapacidad del trabajador. Aqui, a criterio de la Sala no es obligatorio acudir
al inspector del trabajo, pues, se repite, quien alega una justa causa de despido enerva la presuncion
discriminatoria; es decir, se soporta en una razén objetiva.

Con todo, la decision tomada en tal sentido puede ser controvertida por el trabajador, a quien le bastara demostrar
su estado de discapacidad para beneficiarse de la presuncion de discriminacion, lo que de contera implica que
el empresario tendra el deber de acreditar en el juicio la ocurrencia de la justa causa. De no hacerlo, el despido
se reputara ineficaz (C-531-2000) y, en consecuencia, procedera el reintegro del trabajador junto con el pago de
los salarios y prestaciones dejados de percibir, mas la sancion de 180 dias de salarios consagrada en el articulo
26 de la Ley 361 de 1997.

(...) Asi las cosas, la Corte abandona su criterio sentado en la sentencia CSJ SL36115, 16 mar. 2010, reiterada
en SL35794, 10 ago. 2010, en la que se adoctriné que el articulo 26 de la Ley 361 de 1997 no consagra una
presuncion legal o de derecho, que permita deducir a partir del hecho conocido de la discapacidad del trabajador
que Su despido obedecié a un mévil sospechoso. En su lugar, se postula que el despido de un trabajador en
estado de discapacidad se presume discriminatorio, a menos que el empleador demuestre en juicio la ocurrencia
real de la causa alegada.”

Como se observa, la Corte Suprema De Justicia acerco su criterio al sostenido por la Corte
Constitucional y advirtié que la garantia de estabilidad laboral reforzada aplica a todo trabajador
gue demuestre encontrarse en debilidad manifiesta.

1 Sentencia del 02/08/2017 SL11411-2017 Rad. 67595 M.P. Rigoberto Echeverri Bueno
2 Sentencia del 11-04-2018 Radicacién 53394 M.P. Clara Cecilia Duefias Quevedo



Ahora bien, también se ha dejado claro que no es suficiente un quebranto cualquiera de salud
del trabajador para hacerse beneficiario de la especial proteccion contenida en el Art 26 de la
ley 361 de 1997, sino que debe acreditarse que aquel al menos tenga una disminucion fisica,
psiquica o sensorial, suficiente, que permita colegir que la misma esta ligada al hecho del
despido.

Asi lo indicé la Corte Suprema de Justicia, en la sentencia del 30 de enero de 2019, radicacion
71395 con ponencia de la doctora Clara Cecilia Duefias Quevedo:

“En efecto, en la contestacion de la demanda la convocada a juicio acepté que conocia el infarto que sufrio el actor,
la incapacidad que le generd y la historia clinica, pero ello es diferente a aceptar que sabia que se encontraba en
situacion de discapacidad, puesto que de dichos documentos ello no se infiere.

Igualmente, tal condicion tampoco deriva del examen médico de retiro y mucho menos de la notificacion del
proceso de calificacion de pérdida de la capacidad laboral que adelantd ante la ARP Colpatria, puesto que en este
solo se indica que en su caso se determiné una enfermedad de origen comun. Por otra parte, si bien en el dictamen
que emiti6 la Junta Regional de Calificacion de la Invalidez se establecié como fecha de pérdida de la capacidad
laboral el 3 de febrero de 2011, aquel se realizé el 16 de septiembre de 2013, es decir, con posterioridad al despido.

Asi pues, el Tribunal no desconocié que el accionante tuvo una afectacion en su estado de salud, la cual generé
incapacidades, pero igualmente determiné que la misma no implicd una limitacién o disminucion sustancial en las
actividades laborales que cotidianamente debia realizar o, en otros términos, que no se acreditd discapacidad
alguna para el momento de la terminacion del vinculo laboral y, por tanto, no era procedente la proteccion reforzada
solicitada.

Tal razonamiento es correcto porque la incapacidad y la discapacidad son dos conceptos diferentes, y para efectos
de reconocer la garantia consagrada en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997, lo relevante es que el trabajador
acredite una limitacion que le impida desarrollar su capacidad de trabajo y su conexién con la terminacion del
contrato de trabajo.

(...) En efecto, en reciente pronunciamiento sobre la proteccion establecida en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997
(CSJ SL1360-2018), la Corte Suprema de Justicia sefiald que: (i) la prohibicién establecida en dicho precepto se
refiere a despidos motivados en razones discriminatorias, lo que significa que es legitima la extincién del vinculo
laboral soportada en una justa causa; (i) Si en un proceso laboral, el trabajador acredita su situacion de
discapacidad, el despido se presume discriminatorio, lo que impone al empleador la carga de demostrar las justas
causas alegadas, so pena de que el acto se declare ineficaz y se ordene el reintegro del trabajador, junto con el
pago de los salarios y prestaciones insolutos, y la sancion de 180 dias de salario, y (iii) la autorizacion del inspector
del trabajo se circunscribe a aquellos eventos en que el desarrollo de las actividades sea incompatible e
insuperable con el cargo desempefiado o con otro existente en la empresa, de modo que la omision de dicha
obligacion implica la ineficacia del despido y el pago de los salarios, prestaciones y sanciones establecidas en la
ley.”

En cuanto a la necesidad de acreditar una pérdida de salud considerable a efectos de obtener
la proteccion reclamada, indicé recientemente la Alta Corporacion, en la sentencia laboral de 9
de junio del presente afio 2021, dentro del proceso con numero de radicado 72776 y ponencia
del doctor Gerardo Botero Zuluaga:

“En todo caso, recuerda la Sala que la estabilidad laboral reforzada de personas en situacion de discapacidad se
aplica, si el trabajador demuestra esa situacion, que no es cualquier afectacion a la salud, sino aquella que la
ubique en un grado objetivo, y como tal, determinante para impedir su desenvolvimiento laboral, el cual comienza
en una afectacion moderada de la limitacion; de suerte que si el trabajador demuestra ese aspecto, el despido se
presume discriminatorio, o que impone al empleador la carga de demostrar las justas causas alegadas.”

El grado minimo de afectacién que ha establecido de antafio esa misma Corporacion para que
se active de inmediato la presuncion, es el moderado, esto es, al menos del 15%, conforme lo
previsto en el articulo 7° del Decreto 2463 de 2001, pero se itera, dicho porcentaje puede ser



encontrado por el juzgador en aplicacion de la libertad probatoria. Asi lo recordé la Alta Corte
en reciente pronunciamiento®:

“Para resolver los cuestionamientos, se recuerda que esta Corporacion, en diversos fallos, entre otros, CSJ SL058-
2021, si ha mencionado como parametro inicial, mas no exclusivo, la comprobacion de una calificacion de pérdida
de capacidad laboral, igual o superior al 15%, en los siguientes términos:

Sobre el particular, la Sala destaca que lo relativo a la proteccion de estabilidad laboral reforzada por razones de
salud se regqula por el articulo 26 de la Ley 361 de 1997, en armonia con los grados y porcentajes de discapacidad
previstos en el articulo 7.° del Decreto 2463 de 2001.

Ahora, la jurisprudencia reiterada y pacifica de esta Corporacion ha adoctrinado que para la concesion de la
proteccion de estabilidad laboral reforzada en comento no es suficiente que al momento del despido el trabajador
sufriera quebrantos de salud, estuviera en tratamiento médico o se le hubieran concedido incapacidades médicas,
sino que debe acreditarse que al menos tuviera una limitacion fisica, psiquica o sensorial con el caracter de
moderada, esto es, que implique un porcentaje de pérdida de capacidad laboral igual o superior al 15% (CSJ SL,
28 ago. 2012, rad. 39207, reiterada en las decisiones CSJ SL14134-2015, SL10538-2016, SL5163-2017, SL11411-
2017 y SL4609-2020).

Si la jurisprudencia de la Sala, para brindar la proteccion, se hubiera restringido a lo anterior, le asistiria razén a la
libelista, sin embargo, también ha adoctrinado que, la_determinacion de la discapacidad, con un minimo de
moderada, que corresponde a la pérdida de la capacidad laboral entre el 15% y el 25%, no se encuentra sujeta a
prueba solemne, por tanto, a tal inferencia puede lleqar el sentenciador en aplicacion del principio de libertad
probatoria, como lo ensefié el fallo CSJ SL711-2021:

De tal manera, que se han aceptado las ordenes de reintegro por cuenta de la ineficacia del despido, cuando quien
tenia una afectacion en su salud que le dificultaba sustancialmente el desempefio de sus labores en condiciones
normales, se le termina el vinculo de manera unilateral sin la respectiva autorizacion de la autoridad del trabajo,
con el consecuente pago de salarios y prestaciones dejados de percibir, mas la sancion de 180 dias de salario
consagrada en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997.

En segundo lugar, en cuanto al momento y la forma de acreditar los supuestos de dicha garantia, la Sala ha
precisado, que no es necesario que el trabajador esté previamente reconocido como persona en condiciones de
discapacidad o que se le identifique de esa manera en un carné, como el que regula el articulo 5 de la Ley 361 de
1997, u otro documento, pues lo importante es que padezca una situacion de discapacidad en un grado
significativo, debidamente conocida por el empleador, para que se activen las garantias que resquardan su
estabilidad laboral. (Subraya la Sala) (...)

Y, en tratandose del dictamen que emiten las juntas de calificacion de invalidez, que por lo general es el concepto
que probatoriamente mas se discute en este tipo de asuntos, ha indicado, que ese documento no esta instituido
como prueba solemne de la condicién de discapacidad del trabajador o de la pérdida de su capacidad laboral, de
manera que, en estos casos, el juez del trabajo tiene libertad probatoria. (Subraya la Sala)

()

En tercer lugar, la Corte de antafio viene sefialado, que los destinatarios de la garantia especial a la estabilidad
laboral reforzada son aquellos trabajadores que tienen una condicion de discapacidad con una limitacién igual o
superior al 15%, independientemente del origen que tengan y sin mas aditamentos especiales, como que obtengan
un reconocimiento y una identificacion previas.

En la sentencia CSJ SL, 28 ag. 2012, Rad. 39207, reiterada en la SL10538-2016 y SL5163-2017, entre otras,
indicé la Corte (...).

Como se explico en dichas decisiones, los destinatarios del principio de estabilidad laboral reforzada del articulo
26 de la Ley 361 de 1997, no son los trabajadores con cualquier padecimiento fisico o sensorial, sino aquellos que

3 Sentencia SL340-2022 Rad. 87072



en realidad tengan una discapacidad relevante, para lo cual se ha acudido a la misma ley, en el inciso 2° del articulo
5° en cuanto al tipo de discapacidad a efectos de aplicar las medidas afirmativas alli previstas.

Del precedente en cita, se corrobora que el juez plural puede arribar a la inferencia de la existencia de una
«discapacidad relevante», con sustento en las diversas pruebas que obren en el plenario, sin que se encuentre
compelido por determinado dictamen, por eso, en el asunto bajo estudio, hallé una discapacidad de envergadura,
a partir de que, la epicondilitis impedia el desempefio del trabajo para el que fue contratado «ayudante oficial de
mantenimiento de acueducto», al punto que precisamente, como lo insiste la propia recurrente, la ARL efectud
recomendaciones ocupacionales, inicialmente temporales y luego permanentes, que dieron lugar a su reubicacion
laboral.

En todo caso y conforme la jurisprudencia antes mencionada, en conjunto, resulta necesario
para obtener la proteccibn que en este asunto se reclama, acreditar que se encuentra
disminuido fisicamente y que esa es la razén de la terminacion de la relacion.

Finalmente, no es posible pasar por alto, que conforme lo establecido en el articulo 167 del
CGP, les corresponde a las partes aportar al proceso las pruebas necesarias y suficientes para
lograr la certeza del juez, al respecto indic6 la Corte Constitucional en la sentencia C-086 de
2016, al analizar precisamente esa norma, preciso:

“Desde luego, al juez no le basta la mera enunciacion de las partes para sentenciar la controversia, porque ello
seria tanto como permitirles sacar beneficio del discurso persuasivo que presentan; por ende, la ley impone a cada
extremo del litigio la tarea de traer al juicio de manera oportuna y conforme a las ritualidades del caso, los elementos
probatorios destinados a verificar que los hechos alegados efectivamente sucedieron, o que son del modo como
se presentaron, todo con miras a que Se surta la consecuencia juridica de las normas sustanciales que se invocan”

Teniendo en cuenta el anterior recuento legal y jurisprudencial, y en aplicacion de la carga de
la prueba establecida en el articulo 167 de C.G.P., aplicable por analogia, es menester verificar
si el demandante cumplié con su obligacion procesal de demostrar su estado de discapacidad
al momento de la finalizacién del vinculo, primer requisito para activar la presuncion contenida
en la norma.

En esa tarea y en lo que tiene que ver con las pruebas aportadas, respecto a la situacion de
salud del demandante, a folio 11 del expediente digitalizado (archivo 01) se aprecia consulta
por Audiometria fechada el 24 de julio de 2002 y escanografia de oidos en la que se le
diagnostica OTOMASTOIDITIS CRONICA, se reporta asi mismo la practica de cirugia
Mastoidectomia, con una consecuente incapacidad para laborar de 21 dias, la que se realiz6 el
7 de abril de 2003. No se reporta ninguna otra cita o control. A folio 21 se aprecia valoracion
médica de egreso de fecha 24 de agosto de 2018, en la que se practicé nueva audiometria al
demandante evidenciandose una disminucién auditiva leve y del 27 de agosto de 2018 un nuevo
audiograma en el que se diagnostica hipoacusia bilateral. Obra asimismo en el archivo 04 del
expediente digital dictamen pericial realizado por la Junta Regional de Calificacién del Valle del
cauca que otorga un total de 0.0% de PCL al actor.

La activa convoco varios testigos, de quienes se logré extraer lo siguiente:

Jhon Einer Rengifo Posada (min 20:23 archivo 14 expediente digital.)

Dijo que pertenece a la organizacion sindical sintrasolla, manifesto que el actor fue despedido por una falta al
reglamento interno -una agresion con otro compafiero, dijo que tuvieron conocimiento de lo acontecido y se le
ofrecieron como organizacion sindical a la diligencia de descargos, sin embargo, el actor desistio de esa compafiia,
sefialo que la explicacion fue que habia hablado con la sefiora Claudia Moreno y que no veia necesario el
acompafiamiento de la organizacion; expuso que como sindicato su funcion era garantizar que no se le violaran los
derechos fundamentales, pero que no estuvieron presentes como testigos y por lo cual las versiones que se tienen
son las del demandante y del sefior Diego Grajales, quien a la fecha ya no esté en la compafiia; indicé que no estuvo
presente en el momento de los hechos y se dio cuenta por el relato del demandante; indicd que Gerson Carvajal
siempre fue una persona que le acompafié en su aprendizaje al interior de la empresa sin recelo, que personalmente

no tiene nada que decir del compafiero mas que fue una buena persona, respecto al sefior Diego Grajales dijo que
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no tuvo tiempo para tener relacion estrecha con él, dijo que hubo algunas quejas verbales del comportamiento de
él, pero que en realidad nunca hubo una queja formal y escrita.

Fernando Walter Cifuentes Pinzén: (min 1:06:22 archivo 14 expediente digital.)

Manifestd que tuvo conocimiento del impase surgido entre Gerson y el compariero Grajales, que el mismo actor se
lo comentd y también que Se iba a poner en contacto con el area de gestion humana respecto a lo que habia pasado
pues fue una reaccion involuntaria y que en su reunion fue honesto en lo sucedido, dijo que durante todo el tiempo
que Gerson estuvo vinculado con la empresa fue una persona tranquila; que estuvo como operario de montacarga
como 8 o 10 afios y nunca se le vio una mala actitud, ni mala reaccion frente a los demas; dijo que el dia de los
hechos él no estaba presente, pero si supo por boca del mismo actor lo sucedido y que los hechos fueron por una
provocacion del otro compafiero y reiterd que se acercé a gestion humana a presentar el informe; dijo saber que en
el afio 2003 o 2004 el actor tuvo una molestia en el oido, que lo supo por comentario de actor, pero no sabe si hubo
revision de la molestia o si lo informé a la empresa; dijo que como compafieros le ofrecieron el acompafiamiento
para la diligencia de descargos, pero que el actor dijjo que se sentia confiado y que la Dra. Claudia le habia dado
parte de tranquilidad porque no tenia antecedentes de mala conducta y por eso el actor rechazé el acompafiamiento
porque sentia confianza de que no iba a pasar nada; dijo no saber si el sefior Diego tuvo incapacidad por los hechos
del 15 de agosto, pero cree que no.

Jaime Augusto Renddn Arias (min 1:20:08 archivo 14 expediente digital.)

Indicé que al sefior Gerson lo conoce desde hace muchos afios desde que empezo a trabajar en la empresa ademas
como vecino del barrio, dijo que el actor le comenté desde que ingresé que tenia problemas en los oidos; dijo que
posteriormente el deponente ingresé al sindicato le estuvo haciendo seguimiento a ese problema de salud y le
recomendaba no descuidar esa parte; dijo con respecto a lo sucedido con el sefior Diego que no estaba presente en
el momento de los hechos, sino que tuvo conocimiento por terceras personas, dijo que lo sorprendid el asunto porque
Gerson es una persona supremamente tranquila; coment6 que se le ofrecio para acompafiarlo a la diligencia de
descargos, pero que no aceptd la compafia porque ya habia hablado con la sefiora Claudia quien le habia dicho
que no llevara a nadie del sindicato porque ella conocia quienes eran los implicados, sefialo que el sefior Diego
desde hacia dias hostigaba al demandante diciéndole cosas como que su trabajo era malo, situacion que conocié
porque el mismo demandante se lo comenté y si bien se le ofrecid llevar el caso al comité el actor no quiso para
evitar represalias; dijo que todo fue una situacion injusta, que ese dia se le llené la taza después de aguantarse
mucho, que no daba para el despido sino para un llamado de atencion; asegurd que a todos los sorprendié que sélo
sacaron a Gerson y no al otro, dijo que en su momento tanto Gerson como el sefior Diego tenian mismo rango,
mismo cargo y salario, no habia nivel de jerarquia entre ellos

Pues bien, efectuado el analisis de los documentos que conforman historia clinica, en conjunto
con la testimonial recaudada, obtiene esta sede que en realidad el demandante, no demostr6
gue para el momento en que se le comunicé el despido, tenia la calidad de persona en estado
de discapacidad. Es que, en realidad, el actor hizo una consulta médica y fue objeto de cirugia
entre los afios 2002 y 2003 esto es 15 afios antes de que se efectuara el despido; y si bien
guedd constancia de que en dicha cita se generé una incapacidad médica, esta fue sélo por 21
dias -y, se itera, muchos afios antes de la finalizacion del vinculo-, sin que quedara evidencia
alguna de recomendacion, reubicacion o plan de manejo alguno al interior de la empresa. Ahora,
si bien es cierto en el examen médico de egreso se evidencié una hipoacusia, también lo es
gue, de ninguna manera qued6 demostrado con las pruebas allegadas, que dicha disminucion
fuera conocida por la demandada a la fecha de desvinculacion, que la misma interfiriera en la
normal ejecucion de la labor por parte del demandante o que fuera esa la razén para la
finalizacion del vinculo.

En el proceso también se recaudo el interrogatorio de parte del demandante y la declaracion de
la testigo Claudia Patricia Moreno.

Interrogatorio de parte demandante (min 12:37 archivo 14 expediente digital.)

Dijo que para el dia del despido no tenia calificacion de la pérdida de capacidad laboral; admitié que en su
desprendible de némina si se reportaba el pago del auxilio de la tarjeta débito, pero antes de 2017 no; admitio que
el 15 de agosto de 2018 le propin 2 pufios y una patada al sefior Diego Grajales explicando que fue provocado
verbalmente y se defendid y como todo ser humano tiene su punto en que explota y eso venia de tiempo atras las
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provocaciones y por eso le lanzé 2 golpes pero no hubo lesion ni incapacidad, ni dictamen de un médico ni nada
incluso al dia siguiente ambos fueron a trabajar.

Claudia Patricia Moreno Garces (min 36:41 archivo 14 expediente digital.)

Fue coordinadora Regional de talento humano en SOLLA, dijo que conocio al demandante y al sefior Diego, asegurod
que le consta y sabe que el demandante cometio una agresion fisica contra el sefior Diego Grajales, que se bajé de
la montacarga porque aparentemente su compariero lo miré mal y le propind 2 pufios y una patada, que
posteriormente el actor rindio una version libre donde admitié los hechos y ademas se contd con la version del
vigilante quien presencio todo; informd que en la practica de la diligencia de descargos se siguieron cada uno de los
pasos y tramites determinados, partiendo desde la citacion que se hizo conforme estéa establecido — informando la
fecha, que puede venir acompafiado de testigos entre otros. Dijo que esa citacion se hizo el 17 de agosto, 2 dias
después de ocurridos los hechos, indic6 que el 22 de agosto se presenté el actor y ella misma fue quien adelanté la
diligencia; sefial6 que en esos descargos el actor reitera y corrobora todo lo sucedido que ya habia dicho respecto
a la agresion que no se habia podido controla que le habia dado mucha rabia y que lo disculparan; dijo que el actor
Se presentd con dos testigos (Didier y Julian Steven) de la diligencia, es decir como personas que garantizaban la
préctica de la diligencia y que los descargos eran fidedignos, pero no pidieron nunca la palabra y que el dnico que
respondio en la diligencia fue el demandante; dijo que posteriormente se tomo la decisién de desvincular al actor
pues los acontecidos fueron actos que no se pueden permitir maxime en una organizacion que cuenta con un comité
de convivencia que funciona a la perfeccion y la agresion trasgrede toda la reglamentacion; asegurd que en la
citacion y en el momento de la misma diligencia se le record6 que podia estar acompariado de testigos pero el actor
S6lo acudié con Julidn Steven y este no manifesté intension alguna de hablar; dijo que tanto e actor como el testigo
leyeron muy bien el acta y la firmaron sin manifestar oposicion a lo consignado; reitera que el testigo no manifesté
intencion de presentar declaracion; dijo que las pruebas que se tuvieron de los hechos fue el informe de vigilancia y
la misma confesion del actor, dijo que lo sucedido no fue una rifia, pues el sefior Diego no se defendio, él fue una
victima, indic6 que el actor no tenia ninguna disminucion en la capacidad laboral ; aseguré que en los volantes de
pago se reflejan todos los conceptos a pagar y no recuerda si fue citado a laborar algin domingo o festivo pero en
caso de que se hubiera hecho se le cancelaron, dijo que el actor anteriormente no habia mostrado conductas como
la que lo llevo a los descargos; sefiald que la empresa no solicitd permiso para proceder con el despido del sefior
Gerson, porque el actor no tenia ninguna disminucion, restriccion o incapacidad, el despido estuvo motivado en
justas causas.

Pues bien, estas pruebas adicionales no otorgan mas luces a la situacién, al contrario, ratifican
lo que ya se habia evidenciado, esto es, que el actor carecia de la pretendida estabilidad laboral
reforzada. Para este caso puntual, no olvida esta sede que reposa dictamen emitido por la Junta
Regional de Calificacién, que dictamin6 al demandante con un 0.0 % de pérdida de capacidad
para laborar, la que por si sola permite demostrar que el demandante no tenia discapacidad
alguna y menos en su grado siquiera moderado.

En tales condiciones, se colige, tal como lo hizo el juez de instancia, que el demandante no es
destinatario de la proteccion foral que reclama, por lo que imposible se torna atribuir a su favor
la orden de reintegro y la indemnizacion solicitada, confirmandose entonces la decision que por
via de apelacion se revisa.

3.3.2. De lajusteza del despido.

En cuanto a este segundo asunto, lo primero es recordar que el Art. 64 del CST., establece
literalmente: “En todo contrato de trabajo va envuelta la condicion resolutoria por incumplimiento de lo pactado,
con indemnizacion de perjuicios a cargo de la parte responsable. Esta indemnizacion comprende el lucro cesante y
el dafio emergente.

En caso de terminacion unilateral del contrato de trabajo sin justa causa comprobada, por parte del empleador o si

éste da lugar a la terminacion unilateral por parte del trabajador por alguna de las justas causas contempladas en la
ley, el primero debera al segundo una indemnizacion en los términos que a continuacion se sefialan: ...”
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Ahora, en materia de terminacién de la relacién laboral, la carga de la prueba cuando se reclama
un despido injusto pesa sobre aquel que afirma ese hecho. En la Sentencia laboral 592 de 2014,
Radicacion No. 43105, la Corte indic6, que:

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

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

Por su parte el Art. 7 del Decreto 2351 de 1965 en su paragrafo indica: “La parte que termina
unilateralmente el contrato de trabajo debe manifestar a la otra, en el momento de la extincion, la causal o motivo de
esa determinacion. Posteriormente no pueden alegarse validamente causales o motivos distintos.”

Aterrizando lo anterior al caso concreto, se tiene que la activa en los hechos de la demanda (3
a 9), informd haber tenido una rifia al interior de la empresa con el sefior Diego Grajales. En su
fundamentacion factica justificd lo sucedido en que actud en estado de ira e intenso dolor ante
las provocaciones de las que venia siendo objeto; dijo también que si bien se adelanté proceso
disciplinario, en este se le viold el debido proceso al impedirse controvertir pruebas y presentar
las suyas propias, agrego que no se tuvo en cuenta que no tenia antecedentes, y que no se dio
tratamiento de igualdad en tanto a su otro compafiero no se le inici6 investigacion

La pasiva por su parte, negoé los referidos hechos y expuso puntualmente en la respuesta al
hecho 4 lo siguiente:

“4. NO ES CIERTO, efectivamente el dia 22 de agosto de 2018, se dio por terminado el contrato, pero por justa
causa, conforme a los hechos enunciados en la carta de terminacion, en donde se evidencia claramente en la
comunicacion que la terminacion se da por los graves incumplimientos del extrabajador a sus obligaciones
contractuales, legales y reglamentarias, con base principalmente en la confesién y aceptacion del actor en su
reprochable conducta al agredir a su compafiero de trabajo sin ninguna justificacion.

Asi mismo, se aclara al Despacho que en la citacion a descargos de fecha 17 de agosto de 2018, se le recuerda
al trabajador que puede estar acompafiado en la diligencia de descargos con hasta dos (2) miembros de la
Organizacion Sindical a la que se encuentra afiliado. Asi mismo, en la diligencia de descargos de fecha 21 de
agosto de 2018, al preguntarsele si queria estar acompafiado por los miembros del Sindicato, él respondio:
Primera. ¢En la citacion se le informa que puede ser acompariado de hasta dos representantes del
sindicato en caso de estar afiliado a este, desea ser acompanado por dos representantes del sindicato?
Respuesta: No del sindicato. Pero traje a mi compariero JULIAN STIVEN SANCHEZ como testigo del
hecho y del descargo.

Entonces, para establecer quien tiene la razon en este tema especifico, es del caso descender
a las pruebas relacionada,; las partes allegaron copia de la carta por medio de la cual se dio por
terminado el contrato unilateralmente por parte de la empresa (fol. 83- 84 y ) se destaca de su
texto lo siguiente:

“En efecto, de conformidad con la declaracion de las personas involucradas y su declaracion, se evidencié que
Usted el pasado 15 de agosto de 2018, dentro de las instalaciones de la Empresa tuvo una rifia verbal y fisica con
su compafriero Diego Grajales, a quien le propind dos (2) golpes y una patada ocasionandole una herida en su
labio, conductas que van en contra de las politicas de la Empresa frente al buen trato entre comparieros de trabajo,
evidenciandose asi un absoluto irrespeto hacia la empresa y sus compafieros de trabajo, situaciones que han
hecho inaceptables para la empresa mantener la prestacion de sus servicios, por considerar que los mismos no
cumplen con las instrucciones de respeto y cumplimiento de lo ordenado que existen dentro en la empresa.
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Las anteriormente mencionadas acciones u omisiones configuran faltas graves dentro del Reglamento de Trabajo,
especialmente en lo que respecta al incumplimiento de las prescripciones de orden a las que hacen referencia los
literales b), c), d) y e) del articulo 63; de los numerales 1, 4, 5 del articulo 68, del numeral 38 del articulo 70.
Del contrato de trabajo clausula séptima literal e. Igualmente, su comportamiento se encuentra incurso en la
causal de terminacion del contrato por Justa Causa establecida en los numerales 2, 5 y 6 del ordinal a), del
articulo 62 del C.S.T., incumpliendo especificamente con las prohibiciones del trabajador del numeral 3 delarticulo
60 y obligaciones especiales establecidas en los numerales 1y 5 del articulo 58 del C.S.T., entre otras.

Por todo lo anterior, la empresa da por terminado su contrato de frabajo por justa causa y sin derecho a
indemnizacion alguna.”

Continuando con la revision de pruebas, a folio 85y ss., se evidencia el documento denominado
“acta de descargos” fechado 21 de agosto de 2018; alli se le record6 al demandante que en la
citacion previa se le informaron los hechos y cargos imputados, las faltas cometidas y sanciones
gue podia acarrear y se le dio traslado de las pruebas; de dicha diligencia se destaca que en
su primera pregunta se le recuerda y requiere al actor para hacerse presente con dos
representantes del sindicato, frente a lo cual responde que no acude con los del sindicato sino
con el sefior Julian Steven Sanchez; se aprecia también lo siguiente:

Quinta: ;Sirvase exponer sus descargos frente a los hechos y cargos a Usted imputados, para lo cual podra
controvertir las pruebas presentadas por la empresa, y presentar las pruebas que desee hacer valer? De acuerdo
a la citacion a descargos consistente en: Rifia con un compafiero de trabajo dentro de la planta el dia 15 de agosto
de 2018, cuando los guardas informan que usted le pegd dos pufios y una patada al sefior Diego Grajales en el
horario de las 5 pm cuando se encontraba usted desempefando sus oficios en el montacarga. Respuesta: Quiero
pedir disculpas porque la embarré, me dejé provocar y ya no aguanté mas porque era la cuarta vez que él me
decia que si lo necesitaba a él, que, si le parecia que, de una forma tirriosa. Desafortunadamente me sali de
casillas ese dia. Por mas que Julian me dijo que me calmara que no le parara bolas, me bajé de la montacarga y
paso eso. La primera vez yo estaba en la montacarga por ahi hace un mes y entonces trocamos la mirada y él me
dijo que si lo necesitaba a él que si me le parecia a alguien y entonces yo no le paré bolas, sequi para abajo
normal, la sequnda vez estaba en la montacarga en el recibo en el lote y él se me paré de frente y me dijo otra vez
que si lo necesitaba a él, yo prendi la montacarga y me fui donde él y lo miré a la cara y me le rei y eso quedo asi,
la tercera vez yo iba donde Julian a pedirle la vitamina y él me pasé el pedido de lo que ibamos a consumir en el
turno y presentia que él me estaba mirando y presentia que él me estaba mirando y volvié y me dijo lo mismo que
qué necesitaba, yo le dije es que usted me esta mirando feo y él me dijo que no me estaba mirando a mi sino a
Julian, y Julian me dijo que no parara bolas. Esta vez pasé lo mismo, yo iba pasando y entonces él se me quedé
mirando rayado y yo también y pues me provocd, porque me dijo que si me le parecia a alguien que si lo necesitaba
a él y pues yo ya no aguanté doctora y me sali de casillas y me dejé llevar y perdi. En medio de mi rabia le pegue
dos pufios y una patada.

Sexta: ;Conoce usted el reglamento interno de trabajo? Respuesta: Si sefiora.

Séptima: ; Sirvase contestar si 0 no ha visto publicado el Reglamento Interno de Trabajo? Respuesta: Si.
Octava: ;Es consciente que el hecho de sostener rifias 0 peleas dentro de su furno de trabajo es una omision al
reglamento? Respuesta: Si sefiora.

De folios 30 a 32 se aprecia el contrato de trabajo celebrado entre las partes, alli se lee en su
clausula 72 “constituyen ademas justas causas para dar por terminado el contrato de trabajo por parte del
empleador las siguientes, las cuales las partes califican como graves... literal ¢) los altercados de palabra o de
hecho con sus compafieros de trabajo, asi como todo acto de violencia injuria o malos tratamientos en que incurra
el trabajador

Por otro lado, se adjunté también, tanto en la demanda como en la contestacion el reglamento
interno de trabajo, este documento establece en el Art. 63 los deberes de los trabajadores, y
asi en sus literales b, c y d, se indica:

-respeto y subordinacion a los superiores.

-respeto a sus comparieros de trabajo

-procurar completa armonia con sus superiores y compafieros de trabajo en las relaciones personales y en la
gjecucion de sus labores
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En este mismo reglamento, a la altura de su Art. 68 se sefialan las obligaciones especiales del
trabajador:

“1. Realizar personalmente la labor, en los términos estipulados; observar los preceptos de este reglamento y acatar

y cumplir las érdenes e instrucciones que de manera particular le imparta la empresa 0 sus representantes, segun

el orden jerarquico establecido. {...)

4. Guardar rigurosamente la moral en las relaciones con sus superiores y compareros.}

5. Comunicar oportunamente a la empresa las observaciones que estime conducentes a evitarle dafios y
perjuicios.

Finalmente, en el Art, 70 se estipularon las prohibiciones a los trabajadores, su numeral 38
indica:

38. originar rifias, discordia o discusion con otros trabajadores de la empresa, o tomar parte en tales actos, dentro o
fuera de la misma.

Con todo lo expuesto y analizadas las pruebas recaudadas, concluye la Sala que la parte
demandada si logré demostrar la justeza de su despido; se dice lo anterior, teniendo cuenta que
al momento de narrarse los hechos en la carta de terminacion de la relacion, se le imputo al ex
trabajador como causa justificante "se evidencié que Usted el pasado 15 de agosto de 2018, dentro de las
instalaciones de la Empresa tuvo una rifia verbal y fisica con su compafiero Diego Grajales, a quien le propiné dos
(2) golpes y una patada ocasiondndole una herida en su labio, conductas que van en contra de las politicas de la
Empresa frente al buen trato entre comparieros de trabajo, evidencidéndose asi un absoluto irrespeto hacia la
empresa y sus compafieros de trabajo, situaciones que han hecho inaceptables para la empresa mantener la
prestacion de sus servicios, por considerar que los mismos no cumplen con las instrucciones de respeto y
cumplimiento de lo ordenado que existen dentro en la empresa

Todo lo relatado en el escrito, qued6 demostrado a lo largo del juicio, de hecho, fue confesado
por el propio demandante desde la presentacion de la demanda, en el interrogatorio de parte
gue se trasliteré en el anterior reparo y en la diligencia de descargos, como quedé visto y si bien
los testigos, no pueden reafirmar la situacion, pues ninguno fue testigo presencial de los actos
de violencia, lo cierto es que todos son contestes en indicar que el propio actor les comenté lo
sucedido.

Para este caso en particular es importante recalcar, que las conductas cometidas por el
demandante fueron calificadas como graves por el propio demandado y ademas avaladas por
el actor en el contrato de trabajo (clausula 7 literal €). Se hace especial énfasis en esta situacion,
habida cuenta que la Sala Laboral de la Corte Suprema De Justicia en sentencia 38855 del 28
de agosto de 2012, con ponencia del magistrado Carlos Ernesto Molina Monsalve, recoge y
reitera una anterior jurisprudencia, en la que se menciona que la gravedad de la culpa imputada
para dar por terminacién del contrato de trabajo no es asunto que le corresponda definir al juez.
El texto es el siguiente:

“Sobre esta facultad, la Corte Suprema de Justicia, en su Sala de Casacién Laboral ha esbozado en mdltiples
fallos que la calificacién de la gravedad de la falta corresponde a los pactos, convenciones colectivas, fallos
arbitrales, contratos individuales o reglamentos en los que se estipulan esas infracciones con dicho calificativo.
Por ello, cualquier incumplimiento que se establezca en aquéllos, implica una violacién de lo dispuesto en esos
actos, que si se califican de grave, constituye causa justa para fenecer el contrato; no puede, el juez unipersonal
0 colegiado, entrar de nuevo a declarar la gravedad o no de la falta. Lo debe hacer, necesariamente, cuando la
omisién imputada sea la violacion de las obligaciones especiales y prohibiciones a que se refieren los articulos
58 y 60 del C.S. del T. Lo importante es que el asalariado incurra en una de las faltas calificadas de graves por
el reglamento interno de trabajo, sin importar si ella, produjo dafio o beneficio para la entidad patronal.

Colofén de lo anterior, de cara a lo transcrito y teniendo en cuenta que las conductas del
demandante estaban previamente descritas en el contrato y calificadas como graves, no queda
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otro camino de confirmar la decision del a quo, que denegd las pretensiones por no encontrar
injustos los motivos de desvinculacion.

Con todo lo visto, habra entonces de confirmarse la decision tomada por el a quo quien resolvié
absolver a la demandada de todas las peticiones invocadas.

4. Costas

Se abstendra la Sala de imponer condena en costas en esta Sede, habida cuenta que, de no
haber conocido el proceso en apelacién, igualmente se habria surtido el grado jurisdiccional de
consulta a favor del demandante, atendiendo lo dispuesto en el articulo 69 del CPTSS.

5. Decision

En mérito de lo anteriormente expuesto, esta Sala de Decision Laboral del Tribunal Superior del
Distrito Judicial de Buga Valle, administrando justicia en nombre de la Republica de Colombia,
y por autoridad de la Ley,

RESUELVE

PRIMERO: CONFIRMAR la sentencia No. 47 del cuatro (4) de agosto de dos mil veintiuno
(2021), proferida por el Juzgado Primero Laboral del Circuito de Buga, Valle, dentro del
proceso ordinario laboral de la referencia, instaurada por el sefior GERSON ANDRES
CARVAJAL contra SOLLA S.A. por lo expuesto en la parte motiva.

SEGUNDO: SIN COSTAS en esta instancia, también por lo mencionado en las
consideraciones.

TERCERO: Una vez en firme la presente providencia devuélvase la actuacion a su juzgado de
origen.

CUARTO: NOTIFIQUESE la presente decision, mediante fijacién en edicto por el término de un
(1) dia.

Notifiquese y cumplase,

Las Magistradas,

é'ﬂ-luéé ﬁea/rad'r/dr A

CONSUELO PIEDRAHITA ALZATE
Ponente

GLORIA PATRICIA RUANO BOLANOS

e

MARIA MATILDE TREJOS AGUILAR
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