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REPUBLICA DE COLOMBIA

RAMA JUDICIAL
JUZGADO TRECE (13) LABORAL DEL CIRCUITO DE BOGOTA.

Ordinario Laboral: 1100131050 13 2022 00033 00
Demandante; GONZALO PEREZ CRUZ
Demandado: TELCOS INGENIERIA S.A

Bogota D.C., diecinueve (19) de diciembre de dos mil veintidds (2022)

SENTENCIA:

Procede el Despacho a desatar el grado jurisdiccional de consulta en beneficio
del demandante, respecto de la sentencia proferida el 14 de diciembre de 2021,
por el Juzgado Segundo (2°) Municipal de Pequefias Causas Laborales de
Bogota D.C.

I-. ANTECEDENTES

1.1 DE LA DEMANDA:

El sefior GONZALO PEREZ CRUZ, formuldé demanda ordinaria laboral en contra
de la Sociedad TELCOS INGENIERIA S.A., a fin de que se declare la existencia
de un contrato de trabajo entre las partes, el cual inici6 el 2 de julio de 2013 y
finalizé sin justa causa el 17 de agosto de 2019, sin que el empleador tuviese
en cuenta la condicion médica del trabajador, quien para la fecha del despido
gozaba de estabilidad laboral reforzada, considerando el despido como ilegal,
por cuanto, fue realizado sin la autorizacién del Ministerio del Trabajo.

Sefiald igualmente que, el 14 de agosto de 2019 la empresa TELCOS
INGENIERIA S.A, present6 formalmente cargos en contra del demandante, por
incumplimiento al puntaje exigido en las evaluaciones anuales, citandolo a
audiencia de descargos para el dia 17 de agosto de 2019, fecha en la cual el
empleador le comunica la decisidn unilateral de terminar el contrato de trabajo,
culminando de esta forma Ia relacién laboral.

Como consecuencia, solicité se condene a la pasiva al pago de la sancién
establecida en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997 por la suma de $4.968.900
y la indemnizacién de despido sin justa causa por valor de $3.938.150.
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1.2 SUPUESTO FACTICO:

Como sustento de sus aspiraciones el promotor del juicio expuso que, entre las
partes existié un contrato de trabajo, desde el 2 de julio de 2013 hasta el 17
de agosto de 2019, a quien durante la relacion laboral se le diagnostico la
enfermedad visual de queratocono, situacién conocida por el empleador.

El 12 de julio de 2018, en el examen ocupacional realizado al sefior PEREZ
CRUZ, le informaron que ha presentado empeoramiento de su condicion visual,
situacion que ha padecido desde hace mas de 20 afios.

El 16 de julio de 2019, en el examen periddico realizado al sefior PEREZ CRUZ
se establecié que a pesar de la patologia visual padecida podia continuar con
las labores propias de su cargo.

Asi mismo, sefialé que los dias 3, 10, 17 y 24 de julio de 2019 el sefior PEREZ
CRUZ realizé las evaluaciones y exdmenes como era habitual cada afio, con el
fin de certificarse como auxiliar de instalaciones y técnico unidireccional, las
cuales, fueron reprobados. A raiz de ello, el 14 de agosto de 2019, fue citado
a rendir descargos, los cuales se llevaron a cabo el 19 de agosto de la misma
anualidad, tomando la empresa de manera unilateral y sin justa causa la
decision de despedirlo.

1.3 CONTESTACION DE LA DEMANDA:

La convocada a juicio dio contestacion a la demanda, oponiéndose a los hechos
y a las pretensiones de la misma, argumentando que entre el accionante y su
representada existié un contrato de trabajo a término indefinido para la
prestacidn de servicios como auxiliar técnico del 2 de julio de 2013 al 17 de
agosto de 2019 fecha en la que se dio por terminado el contrato con justa
causa atribuible al demandante dado el incumplimiento de las obligaciones
legales y contractuales, previstas en el contrato de trabajo, en su clausula
primera numeral 9°, clausula séptima numerales 2°, 13° y 40°, reglamento
interno de trabajo el articulo 61 numeral 11°, articulo 67 numeral 1 articulo 68
numerales 12°, 10°, 11°; articulo 70 numeral 87° y paragrafo articulo 77
numeral 3°, 4° y 5° en concordancia con lo preceptuado en el articulo 58
numeral 1° y el articulo 62 numeral 6° del Cddigo Sustantivo del Trabajo.

Argumentd la sociedad demandada que la justa causa en que se vio envueita
la terminacién del contrato de trabajo del sefior Pérez Cruz, consistié en que
aquel no superd las pruebas técnicas y de calificaciéon que se encuentran
plasmadas dentro de sus responsabilidades como auxiliares técnicos, en virtud
de las exigencias sefialadas por el cliente comercial y corporativo CLARO
TELMEX, quienes exigen que todos los empleados deben estar certificados en
las plataformas del cliente para que puedan prestar sus servicios en campo,
para lo cual se realizan capacitaciones y refuerzos periédicos dado que las
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certificaciones caducan de manera anual, ello de acuerdo a los estandares de
calidad.

Sobre lo anterior, el sefior Pérez Cruz, pese a tener pleno conocimiento de
dichas exigencias, no obtuvo un resultado satisfactorio, aunque las mismas
fueron presentadas en cuatro oportunidades dias 3, 10, 17 y 24 de julio de
2019.

De igual manera, expuso que no fue cierto que el padecimiento sufrido por el
demandante fue comunicado a la sociedad demandada, si bien, la empresa
realiza examenes periddicos de salud a sus trabajadores los mismos no son
conocidos por la empresa, no obstante, conforme al examen realizado el 16 de
Julio de 2019 establece que el sefior Pérez Cruz, es apto para realizar trabajo
en alturas, y apto para la conduccién de vehiculos y/o equipos pesados, de
igual manera, la historia clinica aportada establece que la enfermedad
“Queratocono”, la padece el accionante desde hace mds de 20 afios,

Con lo anterior, se concluye que el despido efectuado al sefior Pérez Cruz el 17
de agosto de 2019 fue realizado con justa cauca al incumplir sus obligaciones
legales y contractuales sefialadas en el Reglamento de Trabajo v el Cédigo
Sustantivo del Trabajo, por la no aprobacion las pruebas y exdmenes
requeridos por la empresa; de igual manera, reitera que para proceder a dicho
despido no era necesario el concepto del Ministerio del Trabajo puesto que el
accionante no gozaba de estabilidad laboral reforzada.

I1. SENTENCIA DE PRIMERA INSTANCIA:

En sentencia proferida el 14 de diciembre de 2021, el Juzgado Segundo (2°)
Municipal de Pequefias Causas Laborales de Bogoté D.C., DECLARO probada
la excepcién de cobro de lo no debido, y ABSOLVIO de todas y cada una de
las pretensiones al TELCOS INGENIERIA S.A., sin condena en costas, y ordend
la consulta de dicha decision.

Como fundamento de su providencia, indicé la Juez de Unica instancia que el

- sefior Gonzalo Pérez Cruz, no se encontraba en situacién de debilidad
manifiesta por su condicién de salud, por tanto, no era acreedor a ia proteccién
de estabilidad laboral reforzada que garantiza a todos los trabajadores que,
por su condicién de salud, son imposibilitados en sus desempefios laborales sin
necesidad de una calificacién de pérdida de capacidad laboral.

Asi mismo, establecié que la terminacion del contrato realizada por parte de la
demandada obedecié a una causa atribuible al demandante, fundada en lo
establecido en el contrato de trabajo, en el reglamento interno de trabajo y en
el articulo 62 del Cédigo Sustantivo del Trabajo.
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III. GRADO JURISDICCIONAL DE CONSULTA:

Al ser la decision primigenia totalmente adversa a las pretensiones del actor,
se surte el Grado Jurisdiccional de Consulta en su favor, en los términos de la
Sentencia C-424 de 2015, el cual fue admitido mediante auto del veintitrés (23)
de agosto de 2022 y notificado en estado del dia veinticuatro (24) de agosto
del mismo mes y afio, procediéndose como se dispone en el articulo 13 de la
Ley 2213 de 2022,

IV. ALEGATOS:

Corrido el traslado de ley, mediante el precitado auto del veintitres (23) de
agosto de 2022, acorde con lo regulado en el articulo 13 de la Ley 2213 de
2022, el mandatario judicial de la empresa TELCOS INGENIERIA S.A,, allega al
despacho alegatos de conclusidn en los cuales solicita se confirme el fallo
consultado.

V. PROBLEMA JURIDICO:

Encontrandose reunidos los presupuestos procesales, sin que exista causal de
nulidad que invalide lo actuado, deberd determinarse si el sefior Gonzalo Pérez
Cruz, para el momento en que la Sociedad TELCOS INGENIERIA S.A., dio por
terminado el contrato de trabajo por justa causa gozaba de estabilidad laboral
reforzada por condiciones de salud.

VI. CONSIDERACIONES

Para resolver el problema juridico planteado, es preciso establecer si a la
terminacién del contrato de trabajo el actor se encontraba protegido por la
estabilidad reforzada de que trata la Ley 361 de 1997.

Dicha proteccién tiene como marco juridico el articulo 53 de la Constitucion
Politica, que sefiala que los trabajadores gozaran de estabilidad en el empleo,
y a su vez el articulo 54 ibidem, establece que el Estado debera propiciar la
ubicacidn laboral de los sujetos en situacién de discapacidad, acorde con sus
condiciones de salud. Lo expuesto, se traduce en la proteccién por parte del
Estado y a través de la Ley para que el trabajador, en casos muy particulares
que puedan afectar gravemente algunas de sus garantias constitucionales,
permanezca en su empleo y obtenga los beneficios derivados del mismo, como
el pago de sus salarios y prestaciones sociales, incluso contra la voluntad del
empleador, si no existe una causa relevante que justifique el despido.

Este principio de caracter constitucional, ha sido desarrollado bajo el concepto
de estabilidad laboral reforzada y esta dirigido a aquellos sujetos que merecen
especial proteccién del Estado, como las mujeres embarazadas, los
sindicalistas, los desplazados por la violencia, los nifios y nifias, las personas
de la tercera edad, o personas en situacién de discapacidad fisica, sensorial y
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psiquica, esta Ultima contemplada en el Art. 26 de la Ley 361 de 1997 que

sefala:

'C.)

ARTICULO 26. NO DISCRIMINACION A PERSONA EN SITUACION DE
DISCAPACIDAD. En ningun caso la discapacidad de una persona, podrd
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 desempefiar. Asi mismo, ninguna
persona en situacion de discapacidad podra 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
razon de su discapacidad, sin e cumplimiento del requisito previsto en
el inciso anterior, tendrdn derecho a una indemnizacion equivalente a
ciento ochenta dias del salario, sin perjuicio de las demds prestaciones
e Indemnizaciones a que hubiere lugar de acuerdo con el Cddigo
Sustantivo del Trabajo y demds normas que lo modifiquen, adicionen,
complementen o aclaren.”

Para tener derecho a la proteccidn que brinda la Ley 361 de 1997, el trabajador
debe demostrar su situacion de discapacidad, para que el despido se presuma
discriminatorio, lo que impone al empleador la carga de demostrar las justas
causas alegadas, segun se ha dicho en reiterada jurisprudencia, entre otras,
en sentencia SL 2548 de 2019.

En el caso concreto la normativa aplicable al caso, como lo ha dicho la SL de
la CSJ en sentencia SL 4777-2020, es la Ley Estatutaria 1618 de 2013,
sancionada el 27 de febrero de esa anualidad, normativa que en su articulo
2°., establece: -

Sobre

..)

DEFINICIONES. Para efectos de la presente ley, se definen los siguientes
conceptos:

1. Personas con y/o en situacion de discapacidad: Aquellas personas que
tengan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a
mediano y largo plazo que, al interactuar con diversas barreras
incluyendo las actitudinales, puedan impedir su participacion plena y
efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demds.”

el particular ha dicho el érgano de cierre de esta jurisdiccién al tratar

casos de estabilidad laboral reforzada, al amparo de las normas preqtadas en
sentencia SL 4874-2020, que:
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(..)

“e/ Congreso profiric la Ley 1618 de 2013, cuyo objetivo es «garantizar
y asegurar el ejercicio efectivo de los derechos de las personas con
discapacidad, mediante la adopcion de medidas de inclusidn, accion
afirmativa y de ajustes razonables y efiminando toda forma de
discriminacidn por razén de discapacidad», todo eflo, en concordancia
con la Ley 1346 de 2009.

()

De esta manera, resulta obligacion del Estado proteger a aquellas
personas que se encuentran en situacion de discapacidad; asi mismo,
resguardar su derecho fundamental a la seguridad social y acoger
medidas de orden positivo orientadas a superar la situacion de
desigualdad y de desproteccion a fa que se ven sometidas, pues es a
partir del paradigma establecido por los diversos instrumentos
internacionales, en torno al deber de los Estados de brindar un trato
igualitario y digno a las personas en condicion de discapacidad, que e/
legisiador ha ido a la par de dichas prerrogativas, con ia expedicion de
las Leyes 1046 y 1306 de 2009, y 1618 de 2013, con el fin de establecer
un modelo de inclusion social para superar las barreras a las que dicha
poblacion estd sometida.

Asi debe advertirse que esos instrumentos comprenden una concepcion
mas amplia y comprensiva de las limitaclones que puedan impedir la
participacion de las personas, de manera plena y efectiva en la sociedad,
en igualdad de condiciones con los demds, ya que, en el preambulo de
la Convencion atrds mencionada, se dice que «la discapacidad es un
concepto que evoludiona y que resufta de fa interaccion entre 1as
personas con deficiencias y las barreras debidas a la actitud y al entorno
que evitan su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad
de condiciones con 13s demds».”

En esos términos, dentro del grupo de personas en condicion de discapacidad,
como ya se dijo, se encuentran las descritas en el art. 2° de la Ley 1618 de
2013, por lo que si bien, para que opere la estabilidad laboral reforzada de
personas en situacion de discapacidad, no es necesario contar con una
calificacién forma! al momento de la terminacion del contrato de trabajo, o el
conocimiento con exactitud del porcentaje de pérdida de capacidad laboral; es
suficiente que el empleador esté enterado de la enfermedad sufrida por el
trabajador, la que de contera le genere una deficiencia fisica, mentali,
intelectual o sensorial @ mediano y largo plazo, que le impida interactuar o
participar de manera plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones con las demas, aspectos que han sido reiterados por la SL de la
CS] en sentencia SL 2797 de 2020, al indicar que lo importante es que el
trabajador padezca una condicidn de discapacidad en grado relevante.

La Sala Plena de la Corte Constitucional resuelve unificar su jurisprudencia
dando un alcance mas amplio a lo sefialado en la ley 361 de 1997 al aplicar
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principios constitucionales, en el entendido de que para que exista la proteccion
de la estabilidad laboral reforzada no es necesario la presencia de una
calificacién de pérdida de capacidad laboral con una limitacidén moderada,
severa o profunda, sino que busca que aquella proteccién se brinde a todos a
aquellos trabajadores que se vean menguados en su salud y ello interfiera en
el desempefio de sus funciones; planteando un nuevo concepto el derecho
fundamental a la estabilidad ocupacional reforzada como una garantia de fa
cual son titulares las personas que tengan una afectacion en su salud que. les
impida o dificulte sustancialmente el desempefio de sus labores en las
condiclones regulares, con independencia de si tienen una calificacion de pérdida
de capacidad laboral moderada, severa o profunda; aplicada a cualquier relacién
laboral, asi cuando no envuelvan relaciones subordinadas, ella abre paso a la
aplicacidn de este postulado en los contratos de prestacion de servicios, dando lugar
a la indemnizacion prevista en el articulo 26 de Ia ley 361 de 1997, conforme a los
fundamentos constitucionales.

La alta corporacién ha sostenido que el derecho a la estabilidad ocupacional
reforzada no emana Unicamente de lo preceptuado en la Ley 361 de 1997, ni
es exclusivo de quienes han sido calificados con pérdida de capacidad laboral
moderada, severa o profunda, ha indicado que es predicable a todas las
personas que tengan una afectacién en su salud que les “impida o dificulte
sustancialmente el desempefio de sus labores en condiciones regulares”, dado
que ello genera debilidad manifiesta y, en consecuencia, la persona puede
verse discriminada por ese solo hecho.

Del andlisis de las pruebas aportadas al plenario, se observa que el sefior
Gonzalo Pérez Cruz, conforme a la historia clinica de oftalmologia de fecha 01
de octubre de 2018, posee una enfermedad visual denominada Queratocono,
la cual de acuerdo a lo consignado en ella “refiere antecedente de

Queratocono y uso de lentes desde hace méas de 20 aiios, disminucién
de agudeza visual AO mayor OD”, de igual manera, en el plenario reposan

los examenes médicos ocupacionales de los afios 2017, 2018 y 2019 dentro de
los cuales se establece lo siguiente:

- Certificado médico de valoracién ocupacional del 14 de septiembre de
2017 dentro del cual se resefia como concepto de aptitud lo siguiente:
"Puede seguir laborando en el cargo actual sin restricciones, uso
permanente de correccion optica, bajar de peso, ejercicio diario,
alimentacion balanceada, apto para realizar trabajo en alturas, concepto
dado por valores de laboratorios dentro de pardmetros normales, debe
Sequir con recomendaciones nutircionales, ejercicio diario, apto para
conduccion de vehiculos y/0 equipos pesados (montacargas-grias-
tractores etc) y como recomendaciones sefiala: “Induccion especifica af
cargo 0 reinduccion, acondicionamiento fisico o pausas activas, uso de
elementos de proteccion personal si lo requiere, higiene postural y/0
manejo de cargas, valoracion ocupacional o paraclinicos periddicos,
chequeos por EPS y habitos de vida saludable”
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Certificado médico ocupacional emitido el 25 de julio de 2018, dentro
del concepto de aptitud sefiala: "EXAMEN OCUPACIONAL PERIODICO:
Puede continuar laborando en el cargo actual. SIN restricciones. Apto
para realizar trabajo en alturas, requiere nuevo control de glicemia en
ayunas el 20/07/2018, por valores limitrofe (124 MG/D) evitar ingesta
de carbohidratos excesivos en la dieta hasta realizacion del examen,
apto para conduccidn de vehiculos y/o equipos pesados (montacargas-
gruas-tractores etc). Y como recomendaciones se emiten. requiere
tratamiento por entidad de salud  valoracion y manejo por EPS por
trastorno de ljpidos en sangre.(sd metabolico) induccion especifica al
cargo o reinduccion, acondicionamiento fisico 0 pausas activas 2 veces
en la jornada laboral, aprox 10 min.uso de elementos de proteccion
personal  para su fabor, higiene postural y/o mangjo de cargas
valoracion ocupacional o paraciinicos periddicos, chequeos por EPS y
hdbitos de vida saludable, actividad fisica regular. dieta balanceada
hipograsa e hipoglucida”™

Certificado médico ocupacional practicado el 16 de julio de 2019, en el
cual, dentro del concepto de aptitud se establece "puede continuar
laborando en el cargo actual SIN restricciones” “apto para realizar
trabajo en alturas”, y “apto para la conduccion de vehiculos y/o equipos
pesados (mantacargas.gruas.tractores etc) y como recomendaciones
sefala: “induccion especifica al cargo o reinduccidn, acondicionamiento
fisico o pausas activas, uso de elementos de proteccion personal
auditiva cuando lo requiera, higiene postural y/o manejo de cargas,
valoracion ocupacional o paraciinicos periodicos, chequeos por EPS y
hébitos de vida saludabie- control anual por optometria- valoracion por
nutricion valoracion por ORL, oras reposo auditivo extralaboral, dieta y
gjercicio”.

Lo anterior permite concluir, que el sefior Gonzalo Pérez Cruz, conforme a los
conceptos médicos emitidos, si bien padecia una enfermedad en sus ojes,
aquella no impedia o dificultada sustancialmente el desempefio de sus labores
en condiciones regulares, por lo cual, se logra ultimar, que para Ia época de su
despido no se encontraba en situacion de debilidad manifiesta por su condicién
de salud, por lo que el mismo no es considerado discriminatorio.

Ahora bien, una vez decantado el tema de estabilidad laboral reforzada por
condiciones de salud deprecado por el accionante, el despacho procedera con
el estudio de la terminacién del contrato de trabajo, bajo lo anterior, cabe
recordar que el contrato laboral a término indefinido se encuentra regulado en
el articulo 47 del C.S.T., cuyo numeral 2° expresa:

)
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2° El contrato a término indefinido tendré vigencia mientras subsistan
las causas que le dieron origen y la materia del trabajo.

('”)If

Bajo esos parametros, la terminacion del contrato laboral fue estudiada por la
SL CS] en, entre otras, sentencia SL 675 de 2021, analizando la finalidad que
tiene dicho vinculo de preservar en el tiempo la estabilidad del trabajador:

"Pues bien, ef articulo 47 del Codigo Sustantivo del Trabajo entrafia Ia
consecuencia propia de relevar dos de fos elementos esenciales de todo
contrato. ef objeto y la causa: sin ellos, el contrato no subsiste. Esta
formula estd incorporada en una disposicion relativa a fa duracion de los
contratos, asumida a efectos de dar un limite temporal a ague/ contrato
cuya duracion no estd determinada por un periodo fijo, por /a duracion
de la obra, o por un trabajo eminentemente transitorio. Y disposicion
que, al contrario de la prevista por el numeral 1°), se orfenta a reconocer
el cardcter de ifimitado en el tiempo al contrato de trabajo que no
hubiere sido expresamente determinado por las partes o que por su
naturaleza no lo pudiere ser, con lo cual se preserva el principio de
continuidad que nutre e/ contrato de trabajo a término indefinido y que
asegura su estabifidad en tanto no se produzca alguna de /las
circunstancias legales que den fugar a su terminacion.

()

Luego, entonces, cabe recordar que /a estabilidad del trabajador en ef
estatuto laboral Colombiano ha sido calificada como impropia, en
cuanto el vinculo laboral puede darse por terminado, ya sea en virtud
de las causas legales gue contienen las establecidas en ef articulo 61
del Codigo Sustantivo def Trabajo, universo éste en el que se ubica un
repertorio de situaciones mds especifico: las denominadas justas
causas requiladas por el articulo 62 del Codigo Sustantivo del Trabajol,
y en un Ultimo término, por decision unilateral del empleador, sin gue
medie ninguna causa legal —género-, o justa causa —especie-, por lo
cual debe asumirse el pago de la indemnizacion de perjuicios,
consecuencia de fa aplicacion de la condicion resolutoria por
incumplimiento de lo pactado, tal como reza e/ articulo 64 del Codigo
Sustantivo del Trabajo. Es decir, el articulo 7 del Decreto- Ley 2351 de
1965 especifica las justas causas, y el articulo 6 de /3 Ley 50 de 1990
se refiere a /a terminacion por incumplimiento de lo pactado.”

De lo anterior, debe tenerse en cuenta que si bien el articulo 53 de la
Constitucion Politica consagra el principio fundamental de estabilidad del
empleo, en el cual el trabajador tiene derecho a conservar su trabajo
conforme a la modalidad contractual de duracién que se haya pactado,
excluyendo asi, al empleador de la libertad para prescindir de los servicios
acordados, al sujetar la facultad de terminacién del contrato de trabajo a
varias reglas, cuya configuracidn se somete al cumplimiento taxativo de unas
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causas concretas.

Es asi que bajo el marco normativo expuesto por el Cédigo Sustantivo del
Trabajo en los articulos 61° a 66° establecié unas causas objetivas y otras
voluntarias para finalizar 1a relacién de trabajo, estas ultimas se someten a la
voluntad de los contratantes, y siempre sujeta al régimen de causas concretas
contempladas como “justas” en la ley.

El articulo 62 del Codigo Sustantivo del Trabajo, prevé las justas causas de
despido por parte del empieador, entre ellas se encuentra la contenida en el
numeral 6° que sefala: “Cualquier violacidn grave de las obligaciones o
prohibiciones especiales que incuben al trabajador de acuerdo con los
articulos 58 v 60 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, o cualquier falta grave
calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales ,
contratos individuales o reglamentos’, la cual va envuelta en el
incumplimiento de las responsabilidades y/o obligaciones descritas en el
contrato y reglamento de trabajo, y en donde en este Ultimo la ley dispone
entre otras, la posibilidad de consagrar sanciones disciplinarias.

Al respecto, la Corte Constitucional en sentencia SU- 449 de 2020 sefialé:

()

“"Por tal razdn, fa Corte ha sefalado que el efercicio de la facultad
disciplinaria que la ley fe otorga al empleador, a tra vés del reglamento
interno de trabajo, se reduce a permitirle *(...) consagrar un régimen
reglado de faltas y sanciones que [conduzca a] mantener el orden y /a
paz, la seguridad y la solidaridad, en el proceso economico de una
empresa’,

De manera concreta, (i) el CST autoriza al empleador para consagrar las
sanciones®, con la salvedad de que ellas '(...) no pueden consistir en
penas corporales, ni en medidas lesivas de la dignidad del trabajador’®;
(i) aun cuando el Codigo dispone que pueden traducirse en la
imposicion de muitas o en /a suspension del trabajo, no se excluye la
posibilidad de adoptar alguna modalidad distinta, entre las que caben 1a
amonestacion o la anotacion en la hoja de vida. En traténdose de
multas, solo pueden causarse por retrasos o faltas al trabajo sin excusa
suficiente, y no pueden exceder de la quinta parte de/ salario de un aia’.
Y, frente a la suspension, su extensidn en ningun caso serd mayor a
ocho (8) dias la primera vez, ni de dos (2) meses en casos de

1 corte Constitucional, sentencia C-478 de 2007.
2 ST art. 108, num. 16.

3CST art. 110.

4 cST art. 113. El Codigo también dispone que deben consignarse en una cuenta especial para
dedicarse a premios o regalos de los trabajadores y que pueden descontarse del salario.
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reincidencia®. En ef reglamento (iff) también se podrd especificar I3
escala de faltas que da lugar a la imposicicn de las sanciones, ef
procedimiento destinado a su comprobacion y la forma de apficar cada
una de ellas®. Asi mismo, (iv) “la persona o personas ante quienes se
deben presentar los reclamos del personal y la tramitacion de éstos,
expresando que el trabajador o 10s trabajadores pueden asesorarse del
sindicato respectivo™,

Con base en Jo anterior, el empleador debe ejercer la facultad
disciplinaria de manera objetiva, sin que pueda imponer sanciones que
no estén previstas en ef reglamento o0 en otra fuente voluntaria del
derecho laboraP. A lo que se agrega la obligacion de actuar conforme al
procedimiento establecido para su aplicacion, sobre la base de lo
previsto en el articulo 115 del CST, conforme al cual: "Antes de aplicarse
una sancion disciplinaria, el empleador debe dar oportunidad de ser
ofidos tanto al trabajador inculpado como a dos representantes del
sindicato a que este pertenezca. No producird efecto alguno fa sancion
disciplinaria que se imponga pretermitiendo este trémite”.”

De acuerdo con lo sefialado por la Corte en la sentencia C-593 de 2014, en la
cual se declard la exequibilidad de la norma en cita, para que ella pueda ser
interpretada de una forma acorde con el texto constitucional, es preciso inferir
que cuando el legislador se reflere a que el trabajador debe ser oido
previamente a la imposicién de la sancion, “debe entenderse que ello implica
que deben respetarse las garantias propias de! debido proceso.”

Bajo esas premisas y al descender al caso de examen, se encuentra que el
contrato de trabajo a término indefinido suscrito por el sefior Gonzalo Pérez
Cruz y la Sociedad TELCOS INGENIERIA S.A., fue terminado por justa causa
atribuible al trabajador, previo proceso disciplinario aperturado por la entidad
demandada al considerar que el trabajador incumplié las responsabilidades que
le asistia al no aprobar de manera satisfactoria las pruebas de cardcter
obligatorio de certificacién de los cursos sefialados por el cliente comercial de
la sociedad demandada, los cuales fueron presentados en 4 oportunidades.

Conforme a las anteriores consideraciones y al acervo probatorio agregado al
expediente se observa que el sefior Gonzalo Pérez Cruz no logré certificarse en
el curso de “auxiliar Instalaciones y técnico unidireccional”, conforme a la
prueba anexa a la demanda, es por ello, que el 14 de agosto de 2019, la

5¢sTart. 112.
5 CST art. 108, num. 16.
7 CST art. 108, num. 17.

8 El articulo 114 del CST dispone que: “Ef empleador no puede imponer a sus trabajadores sanciones
no previstas en el reglamento, en pacto, en convencién colectiva, en fallo arbitral o en el contrato
individual”.

¥ Enfasis por fuera del texto original.
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empresa accionada cita a diligencia de descargos al trabajador para el dia 19
de agosto de la misma anualidad, dando apertura formal al proceso
disciplinario a fin de que ejerza su derecho de defensa y contradiccidn, quien
por su libre determinacién acude sin la presencia de su defensor la cual no es
obligatoria, y sin la intervencién de dos compafieros de trabajo como lo indica
la citacién como una opcidn facuitativa.

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

La sentencia C- 593 de 2014 al estudiar la exequibilidad de la norma sefiala:

"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 fo 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
/a jurisprudencia constitucional en fo relacionado con la necesidad de
garantizar las prerrogativas inherentes al articulo 29 de /a Constitucion,
en el 3mbito 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 imposicicn de
la sancion, debe entenderse que eflo implica que deben respetarse las
garantias propias del debido proceso.

Sobre el particular recuerda la Sala que el referido derecho constitucional
se apfica no sdlo a las actuaciones judiciales y administrativas del Estado,
sino que en todos los campos donde se haga uso de /la facultad
disciplinaria, entiéndase ésta como la prerrogativa de un sujeto para
imponer sanciones o castigos para mantener el orden al interior de 1as
organizaciones privadas. Elo, ademds, resulta de trascendental
importancia cuando se trata de relaciones laborales en donde existe un
alto grado de subordinacidn y el trabajador se constituye como la parte
débil de dicha relacion juridica.

Por lo anterior, se hace indispensable que fos 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 fos
trabajadores conocer tanto las conductas que dan origen al castigo como
su sancion, asi como el procedimiento que se adelantard para la
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(i)
(i)

(i)
(iv)

(v)

(vi)
(vii)

determinacion de la responsabifidad. 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 desarrolld en fa parte motiva de esta
providencia, toda sancion impuesta por el patrono debe estar
previamente consagrada en el Reglamento, debe ser resuftado de un
proceso en el que se haya oido previamente al trabajador, en ef cual se
le haya permitido presentar pruebas y controvertir 1as gue existiesen en
su contra, la decision debe estar motivada e indicar con claridad las
normas de la ley o def reglamento de trabajo en las cuales hayan sido
previstas las conductas imputadas y debe definir fa responsabifidad del
trabajador en la conducta imputada. De igual manera, en ef caso en gue
proceda, permitirse que pueda ser revisada por ef superior jerdrquico de
aquél que interpuso la sancion.

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

En este orden de ideas, la jurisprudencia constitucional ha establecido
el conjunto de efementos minimos que debe contemplar el Reglamento
Interno de Trabajo al regular ef procedimiento para la imposicion de las
sanciones disciplinarias que en é/ se contemplen, entre los gue se
encuentran:

la comunicacion formal de la apertura del proceso disciplinario a I3
persona a quien se imputan las conductas posibles de sancion,

la formulacion de fos cargos imputados, que puede ser verbal o escrita,
siempre y cuando en efla consten de manera clara y precisa las
conauctas, las faltas discipiinarias a que esas conductas dan lugar v Ia
calificacion provisional de las conductas como faltas disciplinarias. Acs
debe recordarse que el mismo Cddigo Sustantivo del Trabajo dispone
que tanto la conducta como su respectiva sancion debe encontrarse
previamente consagradas en el Reglamento Interno del Trabajo,

ef traslado al imputado de todas y cada una de las pruebas que
fundamentan los cargos formulados,

la indicacion de un término durante el cual el acusado pueds formular
sus descargos, controvertir las pruebas en su contra y allegar las que
considere necesarias para sustentar sus descargos,

el pronunciamiento definitivo del patrono mediante un acto motivado v
congruente,

la imposicion de una sancion proporcional a los hechos que Ia
motivaron; v

la posibilidad que ef trabajador pueda controvertir, mediante fos
recursos pertinentes, todas y cada una de las decisiones ya sea ante e/
superfor jerdrquico de aquél que impone la sancidn como la posibilidad
de acudir a la jurisdiccion lfaboral ordinaria
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En este orden de ideas, 1a Sala Plena de esta Corporacion entiende que
fa interpretacion acorde con los postulados constitucionales del articulo
115 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, es aquella que impone al
empleador que, en forma previa a la imposicion de cualquier sancion
contenida en e Reglamento del Trabajo, debe garantizarse ef respeto
de las garantias propias del debido proceso, de conformidad con lo
dispuesto en la presente providencia’.

De lo antes descrito, se vislumbra que la sociedad demandada realiz el
procedimiento reglamentado en la Ley y en el Reglamento de Trabajo interno
de la sociedad.

Al tenor de lo anterior, y frente a facultad disciplinaria que poseen los
empleadores la Corte Constitucional en sentencia SU-440 de 2020 sefialo lo
siguiente:

“En linea con lo expuesto, el despido o la terminacidn del contrato a partir
de una sancion disciplinaria ha sido admitida por /a Corte Suprema de
Justicia, al exigir la aplicacion del debido proceso que se deriva del articulo
115 del CST, a pesar de /a renuncia libre que se haga de algunos de sus
componentes, como se advierte del aparte jurisprudencial que a
continuacion se transcribe:

“Antes de aplicarsele una sancidn disciplinaria el trabajador debe ser
escuchado en compaiiia de dos (2) representantes def sindicato al
que pertenezca, si lo hay. Es funcidn genérica de los sindicatos
representar a los trabajadores ante los patronos, asi como designar
entre sus propios afiliados los miembros de las comisiones
disciplinarias que se acuerden. Dado que 1a ley no consagra ningan
procedimiento sucedaneo que permitiera aplicar las sanciones
disciplinarias o despedir a un trabajador —cuando el despido sea
13 conclusion de un tramite convencional o reglamentario,

por asimilarse la_terminacion del contrato a una sancion

disciplinaria, o haberse asi convenido, o previsto en el
reglamento interno de trabajo-, si se interpretara e/ articulo 115

del Codigo Sustantivo del Trabajo en el sentido de no ser renunciable
el derecho que bene el trabajador a que el patrono le dé la
oportunidad de oirlo a €l y a dos representantes del sindicato al que
pertenece, ocurriria que si el trabajador no comparece el dia en que
se Je cita para ser oido en descargos o manifiesta su intencion de que
10 sean escuchados fos representantes de la organizacion sindical a
la que se encuentra afiliado (..), quedaria imposibifitado el
empleador para aplicar la sancion o terminar el contrato 10,

10 Corte Suprema de Justicia, Sala de Casacion Laboral, sentencia del 22 de julio de 1998, radicacién
11872, M.P. Fernando Vasquez Botero.
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En consecuencia, siempre que se pretenda ejercer una facultad de
despido o de terminacion unilateral del contrato de trabajo por parte del
empleador, como resuftado de la aplicacion de una sancion
disciplinaria, ya sea porque ella tenga su origen en el incumplimiento
de una obligacion legal 0 porque corresponda a una manifestacion
derivada de la consagracion de una falta grave en el reglamento interno
de trabajo, se impone la obligacion para el empleador de agotar el
debido proceso, segin lo dispuesto en el articulo 115 del CST y
siguiendo lo sefialado por esta corporacion en Ia sentencia C-593 de 2014,
El despido gue asi ocurra se entiende como justificado y, por ende,
desprovisto de cualquier efecto de cardcter indemnizatorio, pues su
respaldo legal se encuentra en el numeral 6°, literal a), del articulo 62 del
CST. Lo anterior no significa que la terminacion unilateral def contrato de
trabajo por parte del empleador equivalga a un despido como sancion
discipfinatia”.

De lo anteriormente expuesto, se colige que el despido realizado al sefior
Gonzalo Pérez Cruz por parte de TELCOS INGENIERIA S.A., obedecio al
incumplimiento de las obligaciones previstas en el contrato de trabajo y el
reglamento interno de trabajo, por lo que el mismo, se ajusta a lo sefialado en
el articulo 62 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, siendo este despido no
discriminatorio por su condicién de salud, dado que no se encontraba en estado
debilidad manifiesta por su condicion de médica, pues dentro del plenario no
se logré demostrar que dicho padecimiento impeda o dificultaba el desempefio
de sus labores en condiciones regulares, por el contrario, los exdmenes
ocupacionales indican que era apto para la realizacion de trabajos que acarrean
riesgos como lo es la conduccién y realizacién de trabajo en alturas.

De esta forma, no le queda otro camino a esta juzgadora que confirmaria
decisién emitida por el A-quo, por las razones aqui indicadas.

Por tanto, encuentra el Despacho que la decisién primigenia est4 ajustada a
derecho y como consecuencia se confirmara.

SIN COSTAS en esta instancia, por haberse estudiado el tramite en gradc
jurisdiccional de consulta.

DECISION
En mérito de lo expuesto, el Juzgado Trece Laboral del Circuito de Bogota,

administrando justicia, en nombre de la Reptiblica de Colombia y por autoridad
de la Ley;

Juzgado Trece Laboral del Circuito de Bogota D.C. - Pgina 15 de 16

abad 2R mmendni wmmamismdicieal mmr —e.



@ Repuiblica de Colombia

RESUELVE:
PRIMEROQ: CONFIRMAR la sentencia objeto de consulta proferida el 14 de
diciembre de 2021, por el Juzgado Segundo (2°) Municipal de Pequefias Causas
Laborales de Bogota D.C., de conformidad con las razones expuestas en
precedencia.

SEGUNDO: SIN COSTAS en esta instancia.

TERCERO: RETORNAR el expediente al Juzgado primigenio.

La Juez,

SMFA/
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