REPUBLICA DE COLOMBIA
JUZGADO VEINTIDOS LABORAL DEL CIRCUITO DE BOGOTA D.C.

PROCESO ORDINARIO No. 11001 41 05 001 2021 00567 01
ASUNTO: CONSULTA DE SENTENCIA
DEMANDANTE: DIEGO CARBONELL VILLALOBOS
DEMANDADOS: DROGUERIAS Y FARMACIAS CRUZ VERDE SAS

AUDIENCIA DE JUZGAMIENTO

JUEZ
CLAUDIA CONSTANZA QUINTANA CELIS

En Bogota D.C., al primer dia del mes de diciembre de dos mil veintidos, dia
senalado en providencia del once de octubre de dos mil veintidos para proferir

la decision en el proceso de la referencia.

SENTENCIA

El Despacho estudia el fallo proferido el 13 de septiembre del 2022 por el

Juzgado Primero Municipal de Pequenas Causas Laborales.

ANTECEDENTES

El demandante, a través de apoderado judicial, interpuso demanda
ordinaria laboral en contra de la demandada, con el fin que sea condenada

a la indemnizacion por despido injusto.

Como fundamento a sus pretensiones aseguro:

e Se vinculo para la demandada el 09 de abril del 2012, mediante
contrato de trabajo a término fijo de 3 meses, que se renovo en varias
oportunidades, luego, se modifico la modalidad contractual a término
indefinido a partir del 9 de enero del 2013.

e Pact6 como salario la suma de $567.000, correspondiente al salario
minimo mensual vigente.

e El 20 de septiembre del 2012 sufrio un accidente laboral mientras se

encontraba en las bodegas de la empresa.



Desde la fecha del accidente hasta el ano 2018 le hicieron cirugias,
tuvo controles médicos e incapacidades.

El 03 de enero del 2019, al ingresar a la empresa para empezar turno,
se encontro un celular marca LANIX, el cual por la premura del tiempo
lo guardo en el casillero para entregarlos al finalizar la jornada laboral.
A las 16:16 fue abordado por personal de seguridad de la empresa,
quienes le pidieron abrir el casillero y ubicaron el celular que se habia
encontrado en horas de la manana.

Ese mismo dia recibié6 comunicado dende le informan que debe rendir
los respectivos descargos.

El 11 de marzo del 2019 se llevo a cabo la diligencia de descargos en
las oficinas administrativas de Cruz Verde S.A.S.

El 8 de abril del 2019, mediante oficio, le comunicaron la terminacion
del contrato de trabajo con justa causa.

El 12 de julio del 2019, mediante escrito, solicito reintegro debido a su
condicion de salud, pues con ocasion del accidente laboral se le ha
disminuido su condiciéon fisica y se encuentra en espera de un
reemplazo de rodilla.

El 23 de julio de 2019, la demandada le informo la no viabilidad de la

solicitud elevada.

CONTESTACION DE LA DEMANDA DE REPRESENTACIONES E

INVERSIONES ELITE S.A.S.

Se opuso a la totalidad de pretensiones.

Con el fin de que no se acceda a las pretensiones, argumento que:

Entre el demandante y esta existido contrato de trabajo a término fijo
inferior a un ano, que estuvo vigente entre el 09 de abril de 2012 y el 08
de enero del 2013. A partir del 09 de enero de 2013 existio un contrato
de trabajo que finaliz6 el 09 de abril del 2019, por una justa causa
atribuible al demandante, debido al grave incumplimiento de sus
obligaciones legales, laborales y reglamentarias.

El dia 03 de enero del 2019, a las 10:10 a.m. €l trabajador Juan Camilo
Suarez Ramirez reporto la pérdida de un teléfono celular merca LANIX

de color negro dentro de las instalaciones de la compania, por esta
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razon, desde el area de seguridad, se realiz6 una revision de las
grabaciones de seguridad de la compania, de la cual se evidencio que el
duenio del celular lo dejé en una matera ubicada en el pasillo que
conduce hacia los lockers, luego sobre las 6:56 el demandante tomo el
teléfono movil en cuestion y lo guardoé en su locker.

e En razon a los hallazgos efectuado, a las 16:00, los subdirectores
Fernando Gonzalez y Leonardo Mejia, junto con el coordinador de
seguridad Juan Sebastian Buitrago efectuaron requisa del locker del
actor, y tras su autorizacion, se encontro el teléfono, frente a lo cual, el

demandante refirié que se lo encontroé en la calle.

Propuso las excepciones perentorias de:
1. Inexistencia de la Obligacion y cobro de lo no debido
2. Prescripcion

3. Buena fe

DECISION DE PRIMERA INSTANCIA

El Juzgado de conocimiento, en sentencia de fecha 13 de septiembre del 2022,

resolvio:

1. Declarar probadas las excepciones de inexistencia de la obligacion y
cobro de lo no debido, propuesta por la empresa demandada.

2. Absolver a la demandada Droguerias y Farmacias Cruz Verde de todas
y cada una de las pretensiones incoadas en su contra por Diego
Carbonell Villalobos.

3. Sin costas en esta instancia.

Argumenté que la ocurrencia del hecho motivo del despido no esta en
discusion, que dicha situacion no esta consagrada como grave dentro de las
politicas de la empresa, y por tal motivo, le corresponde determinar si es grave

y, por ende, si conlleva a la terminacion del vinculo laboral.

Al respecto, considero que la situacion es grave, y que el actor no justifica la
omision argumentando que olvido reportarlo, y que no reprocha si la intencion
del actor era hurtar o no el celular, lo que reprocha como grave es tomar sin
justificacion alguna un bien que no era de su propiedad, y al decidir hacerlo,
no reportarlo, a pesar que entre sus funciones no estaba tener en custodia las
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cosas que aparecen perdidas o abandonadas, situacion que genera una
situacion de desconfianza al interior de la empresa y de los companeros, pues
quedo6 probado que todos sabian sobre la retencion del celular por parte del
actor y que solo hasta que el departamento de seguridad ordené la apertura

del locker lo entrego.

Adicionalmente, arguyoé que la demandada cumpliéo los requisitos de
inmediatez y debido proceso a la hora de tomar la decision de terminacion del

contrato de trabajo.

De otra parte, que los trabajadores protegidos por fuero de estabilidad laboral
son aquellos que tienen una condicion que les impide desarrollar su labor con
normalidad, y en el presente asunto, el actor no tenia ninguna limitaciéon o
ningun obstaculo para desarrollar su funcion y en esa medida, no se puede

reprochar una actitud discriminatoria por parte del empleador.

CONSIDERACIONES

Procede el despacho a estudiar el presente proceso, dando aplicacion al grado
jurisdiccional de consulta en favor de la parte demandante, por lo cual, es
necesario senalar que no es objeto de discusion que el demandante se vinculo
laboralmente con la demandada, con fecha 9 de abril del 2012, mediante
contrato de trabajo a término fijo de 3 meses, por el cual se pacto el salario
minimo legal vigente, luego, el 26 de diciembre del 2012 se modifico la
modalidad contractual a término indefinido a partir del 09 de enero del 2013,
el 11 de marzo del 2019 se llevo a cabo diligencia de descargos en las oficinas
administrativas de Cruz Verde S.A.S., el 08 de abril del 2019 Cruz Verde
comunico al demandante la decision de terminar el contrato de trabajo; pues
dichas afirmaciones fueron aceptadas por la demandada en el acto de

contestacion.

En esa medida, no es objeto de discusion la existencia del contrato, la
modalidad contractual, los extremos laborales y el salario pactado; por lo cual,
pasa el despacho a determinar si la terminacion del contrato de trabajo es
injusta, y a partir de alli, determinar si el actor tiene derecho al reconocimiento

de la indemnizacion pretendida.

Para resolver, recordemos que a parte demandante acreditar el despido, como
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lo consider6 la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia, en reiterada
jurisprudencia, como por ejemplo en la sentencia SL4547-2018, Radicacion

No. 70.847.

Revisado el expediente se encuentra que la parte actora cumplié con esta
carga procesal, la cual la acredito con la carta de terminacion del contrato

(Documento 02 pg. 53), en la cual la demandada senalo:

“Nos referimos a continuacion a las graves faltas cometidas por Usted en
vigencia del contrato de trabajo, que fueran ventiladas en la diligencia con
el lleno de los requisitos legales, rendida el pasado 11 de marzo de 2019,
la cual damos aqui por reproducida, y donde se evidencié que usted
incumplié sus deberes y obligaciones contractuales adquiridas con la
empresa, teniendo en cuenta que transgredié el cédigo de ética, los valores
corporativos de la empresa, como el reglamento interno de trabajo, al hallar
en el casillero asignado por usted, un celular marca LANIX color Negro, el
cual fuer reportado extraviado por el colaborador Juan Camilo Suarez
Ramirez, situacion de la cual no dio aviso oportuno en el area de seguridad,
Yy que se evidencia en los videos de seguridad de las instalaciones de la
empresa.

Durante la audiencia de Descargos manifesto tener claras sus funciones
como de los valores corporativos de la comparnia, divulgados mediante una
campana corporativa “yo te valoro”, informa que con anterioridad ha
encontrado en las instalaciones del CEDI objetos con duenio desconocido,
donde siempre ha seguido el mismo procedimiento; los guarda en su
casillero y cuando cuenta con tiempo los pone a disposiciéon del drea de
seguridad. Sin embargo, manifesté que el pasado 03 de enero de 2019,
mientras se alistaba para el inicio de su jornada laboral hallé un celular
en las instalaciones del CEDI, que segun usted se encontraba en mal
estado decidiendo guardarlo en su locker, aproximadamente a las 7:00am.
Finalmente, informa adicionalmente que el celular fue encontrado
aproximadamente a las 4:00pm en el casillero a usted por personal de
seguridad, olvidando en la hora de almuerzo reportar el hallazgo.

Ahora bien, para la empresa no es de recibo las explicaciones que usted
brinda para el caso en concreto toda vez que usted no cumplié con el
conducto regular establecido por la compania y por la Direccién de control
de Riesgo al omitir reportar el hallazgo de un celular marca Lenix, que fue
encontrado por usted en las instalaciones del CEDI y que no era de su
pertenencia, mds aun cuando de manera consciente conocia el
procedimiento que debia llevar a cabo ya que en anteriores situaciones y
segun la costumbre usted mismo manifiesta haber encontrado objetos que
no le pertenecian y que habia reportado. Conforme a lo anterior para la
empresa es mds que evidente que usted conocia a fondo el procedimiento
que se debe seguir en caso de que se presente una situacion similar, Cabe
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recalcar que la logica natural del hombre obliga que la comision de estos
hechos se informe de manera inmediata, con el fin de mitigar el
inconveniente y no generar un mal ambiente, con el fin de mitigar el
inconveniente y no general en mal ambiente en el centro de trabagjo.
Omision que atenta contra el principio de buena fe que debe primar en las
relaciones laborales.

Con base en todo lo dicho, y toda vez que los descargos por usted
realizados en nada justifican sus conductas irregulares, anémalas,
conscientes, negligentes y contrarias a los procedimientos establecidos por
la empresa dentro del cédigo de ética, valores corporativos, le notificamos
que damos por terminado su contrato con justa causa a partir de la fecha”

En ese orden de ideas, se reitera, la parte actora cumplio su carga procesal de
acreditar el hecho del despido. Y a partir de alli, le corresponde a la
demandada acreditar la ocurrencia de los motivos esgrimidos como justa
causa de la finalizacion del vinculo, o en su defecto acreditar que cancel6 la

correspondiente indemnizacion por despido injusto.

Al respecto, es necesario recordar que el parrafo del articulo 62 del C.S.T.
dispone que “...La parte que termina unilateralmente el contrato de trabajo debe
manifestar a la otra, en el momento de la extincioén, la causal o motivo de esa
determinacion. Posteriormente no puede alegarse validamente causales o

motivos distintos.”

Ahora bien, no es objeto de discusion la ocurrencia de los hechos esgrimidos
por la demandada en la carta de terminacion del vinculo laboral, pues la
demandante lo aceptd al plantear el hecho 18 de la demanda y lo reiter6 al

absolver interrogatorio de parte.

Asi las cosas, pasa el despacho a determinar si constituye una justa causa
para dar por terminado el contrato de trabajo, bajo los postulados del articulo
62 de Codigo Sustantivo del Trabajo. Al tema, es necesario senalar que el juez
puede enmarcar los hechos en una causal legal diferente a la enunciada por
el empleador. Como lo ha considerado la Sala Laboral de la corte Suprema de
Justicia como en sentencia SL 525-2020. Radicaciéon No. 74.363, en los

siguientes términos:

“Resulta relevante para desatar el recurso, recordar que el empleador, al
momento de dar por finalizado el contrato de trabajo, tiene la obligacion
de aducir concretamente los hechos con fundamento en los cuales adopta
su decision, sin que con posterioridad pueda variar los supuestos
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facticos que dieron lugar a tal determinacion. Ademds, se ha
puntualizado que le corresponde al Juez laboral, verificar la
ocurrencia de las situaciones facticas y determinar si los mismos
constituyen justa causa para dar por rescindir el vinculo, de
acuerdo a las causales previstas para el efecto en la ley, en el
contrato de trabajo, en el reglamento interno de trabajo, en la
convencion colectiva o en cualquier otra disposicion que regulen
la relacion laboral.

Se ha decantado por la Corporacién, que lo principal en estos casos
es que el trabajador tenga certeza acerca de los motivos por los
cuales el demandado decide terminar el contrato de trabajo, de
ahi que, inclusive, ha considerado viable que el fallador los
enmarque en un numeral o causal diferente.

Ahora, por ser pertinente se trae a colacion el numeral 6° del literal a) del
articulo 62 del codigo sustantivo del Trabajo, norma que establece:

“Cualquier violacion grave de las obligaciones o prohibiciones especiales
que incumben al trabajador, de acuerdo con los articulos 58 y 60 del
Cédigo Sustantivo del Trabajo, o cualquier falta grave calificada como tal
en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos
individuales o reglamentos”

Respecto de dicha causal, la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia
en sentencia del 18 de septiembre de 1973, reiterada en sentencia SL, 10
mar. 2012, rad. 35105, que:

“.. se consagran dos situaciones diferentes que son causas de
terminacién unilateral del contrato de trabajo. Una es <cualquier
violacion grave de las obligaciones y prohibiciones que incumben al
trabajador de acuerdo con los articulos 58 y 60 del Cédigo Sustantivo
del Trabajo> y otra es <... cualquier falta grave calificada como tal en
pactos o en convenciones colectivas, fallos arbitrales, contractuales o
reglamentos...>.

“En cuanto a la primera situacion contemplada por el numeral
senalado, es posible la calificacion de la gravedad de la violacion

[..]

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

“...La violacién de las obligaciones y prohibiciones a que se refieren los
articulos 58 y 60 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, constituye por si
misma una falta, pero esa violacion ha de ser grave para que resulte
justa causa de terminacion del contrato. Por otra parte, cualquier falta
que se establezca en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales,
contratos individuales o reglamentos, implica una violaciéon de lo
dispuesto en tales actos, que si se califica en ellos de grave, constituye
justa causa para dar por terminado el contrato.”
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Ahora, contrario a lo aducido por la juez de primera instancia, esta sede
judicial considera que la demandada si califico como grave la actuacion del
demandante, especificamente en el numeral 7 de la clausula sexta, que entre
las faltas graves y justas causas de terminacion del contrato, determiné:

“Cualquier falta a la ética, a juicio del EMPLEADOR”

Al respecto, recordemos que la ética, de conformidad con determinado por la
Real Academia Espafola, corresponde a: “...Conjunto de normas morales que

rigen la conducta de una persona en cualquier ambito de la vida’

Ademas, de conformidad con el concepto expuesto por la Escuela Superior de
Negocios de Monterrey, en la pagina

https:/ /www.escuelasuperiordenegocios.mx/post/%C3%A9tica-social-

componentes-caracter%C3%ADsticas-y-ejemplos corresponde a:

“...un concepto que se ocupa de la conducta moral de los individuos, asi
como de sus realidades colectivas y la combinaciéon de sus
individualidades. Se trata de todas las normas de comportamiento que
tenemos las personas para poder convivir de forma pacifica con los
demas, respetando la integridad fisica y moral propia y ajena.

Es decir, se trata de aquellos comportamientos socialmente deseables que
se deberian llevar a cabo en una sociedad para que esta sea un buen
espacio de convivencia en el que poder vivir.

Ahora, si bien el demandante al rendir descargos el 11 de marzo del 2019
senalo, que “..., yo no lo entregue porque estaba sobre la hora, ya no alcanzaba
a timbrar. Ese dia se me paso... nunca pensé actuar de manera intencionada
la verdad se me olvidé por completo” y al absolver interrogatorio de parte,

informo que “...se me olvid6 en el transcurso de todo el dia el celular”

Y como bien lo dijo el apoderado de la parte actora al rendir los alegatos de
conclusion, ni la empresa ni esta juzgadora puede concluir que el querer del
demandante era hurtar el celular; sin embargo, lo que la demandada
reprocho, fue que: i) no avis6 oportunamente al area de seguridad, a pesar que
disfruté de una hora de almuerzo y un break de media hora y ii) cuando fue
requisado el casillero por el area de seguridad, y al ser indagado de donde
habia encontrado el celular afirmé que lo encontrd en la calle. Y fueron esas
las acciones que a juicio de la demandada constituyen una falta grave a la
ética.
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Ahora, si bien en principio la calificacion de que una accion es o no ética podria
parecer subjetiva, de conformidad con la definicion planteada en lineas atras,
considera que este despacho, que se limita a definir si un determinado acto
genera 0 no un buen espacio de convivencia en un determinado lugar, el cual

a juicio de la empleadora, se transgredio con las acciones del actor.

Asi las cosas, las razones esgrimidas por la demandada resultas justas, en
consecuencia, el demandante no tiene derecho al pago de la indemnizacion

solicitada.

De otra parte, cabe aclarar que el despido no es una sancion disciplinaria y,
por lo tanto, para su determinacion no es obligatorio seguir el tramite que
presupone la ley para la imposicion de las sanciones, salvo si las partes

involucradas lo pactaron.

Al respecto, la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia, como en la
sentencia SL15245-2014, Radicacion No. 53.676, M.P. Jorge Mauricio Burgos
Ruiz, reiterada de manera reciente en las sentencias SL2351-2020 y SL496-

2021 considero:

“No significa lo antes expuesto que el empleador no tenga limites al
momento de tomar la decision del despido con justa causa, pues, de vieja
data, esta Corte ha venido reconociendo garantias del derecho de
defensa en la forma como el empleador puede hacer uso de la decision
de finalizar el vinculo con base en una justa motivacién, en arreglo a lo
dispuesto en el ordenamiento juridico laboral; estas se pueden resumir
asi: a) la necesaria comunicacion al trabajador de los motivos y razones
concretos por los cuales se va a dar por terminado el contrato, sin que le
sea posible al empleador alegar hechos diferentes en un eventual
proceso judicial posterior; deber este que tiene como fin el garantizarle al
trabajador la oportunidad de defenderse de las imputaciones que se le
hacen y el de impedir que los empleadores despidan sin justa causa a
sus trabagjadores, alegando un motivo a posteriori, para evitar
indemnizarlos!; b) la inmediatez que consiste en que el empleador debe
darlo por terminado inmediatamente después de ocurridos los hechos
que motivaron su decisién o de que tuvo conocimiento de los mismos; de
lo contrario, se entenderd que éstos han sido exculpados, y no los podra
alegar judicialmente; c) adicionalmente, que se configure alguna de las
causales expresa y taxativamente enunciadas en el Cédigo Sustantivo

! El Paragrafo del articulo 62 del CST que contiene la carga de la comunicacién de la causal al
momento de la decisién de terminar el contrato, por cualquiera de las partes, fue declarado exequible
mediante sentencia CC C-594 de 1997.
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de Trabajo; y d) si es del caso, agotar el procedimiento a seguir para el
despido incorporado en la convencion colectiva, o en el reglamento
interno de trabajo, o en el contrato individual de trabajo.”

Asi las cosas, esta sede judicial comparte los argumentos de la juez
primigenia, en el entendido, que se present6 inmediatez entre la situacion que
motivo el despido y la terminacion propiamente dicha, pues recuérdese, que
la situacion se presento el 03 de enero del 2019, el actor salié a vacaciones,
como lo confes6 al absolver interrogatorio de parte, la diligencia de descargos
de celebro el 11 de marzo del 2019 y la demanda tomo la decision de terminar

el contrato de trabajo a partir del 09 de abril del 2019.

Ademas, revisado el reglamento de trabajo, observa el despacho que para el
momento de los hechos no estaba consagrado un procedimiento previo para

la terminacion del contrato de trabajo.

En otro asunto, en el escrito de demanda se puso de presente unas situaciones
respecto del estado de salud del demandante, un accidente laboral el 20 de
septiembre del 2012, intervenciones quirurgicas, controles médicos e

incapacidades.

Al respecto, el despido tiene la posicion que dicha garantia se predica de las
personas que han sido calificadas con una pérdida de capacidad laboral igual
o superior al 15%, de conformidad con la postura de la Sala Laboral de la
Corte Suprema de Justicia, como en la sentencia SL 711 del 2021, M.P.

Gerardo Botero Zuluaga, donde se considero:

“la Corte de antano viene senalado, que los destinatarios de la garantia
especial a la estabilidad laboral reforzada son aquellos trabajadores que
tienen una condicién de discapacidad con una limitacién igual o superior
al 15%, independientemente del origen que tengan y sin mds
aditamentos especiales, como que obtengan un reconocimiento y una
identificacion previas.

eeoe

la prohibicién que contiene el articulo 26 de la citada Ley 361, relativa a
que ninguna persona con discapacidad podra ser despedida o su contrato
terminado por razoén de su invalidez, salvo que medie autorizacion del
Ministerio de la Proteccion Social, se refiere a las personas consideradas
por esta ley como limitadas, es decir, todas aquellas que su discapacidad
comienza en el 15% de pérdida de capacidad laboral, cuya acreditacion
puede darse luego de un andlisis integral y conjunto de los diversos
medios de prueba, que permitan concluir el conocimiento del empleador
sobre las especiales condiciones de salud de su trabajador al momento
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del fenecimiento contractual, incluso si existe una calificacion de pérdida
de capacidad laboral superior al 15%, en vigencia de la relacion laboral,
pero calificada después de su finalizacion.”

Y para el caso, el demandante no esta calificado, en esa medida, no procede

estudio de bajo ese contexto.

En consideracion a lo anteriormente expuesto, se confirmara la sentencia

emitida en el juzgado de origen.

Sin costas en esta instancia.

En mérito de lo expuesto, el Juzgado Veintidés Laboral del Circuito de
Bogota D.C., administrando justicia en nombre de la Republica de Colombia
y por autoridad de la ley:

RESUELVE:

PRIMERO: CONFIRMAR la sentencia estudiada en grado jurisdiccional de

consulta, por lo antes expuesto

SEGUNDO: SIN COSTAS en esta instancia.

Las partes se notifican por EDICTO de conformidad con los art. 40 y 41 del
C.S.T.ydela S.S.

Cumplase y por secretaria, devuélvase el expediente al Juzgado Primero

Municipal de Pequenas Causas Laborales, por ser el de origen.

>

il \ .
CLAUDIA CONSTANZA QUIkTANA CELIS

Juez
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