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CAPITULO I. INTRODUCCION

Planteamiento del problema

El problema central de esta investigacion es analizar las posibilidades legales que
tiene un empleador en Colombia para terminar, con justa causa, un contrato laboral
de un trabajador que goza de estabilidad laboral reforzada, sin la previa autorizacion
del Ministerio de Trabajo; la estabilidad laboral reforzada es una garantia
constitucional que protege a ciertos trabajadores, como aquellos en situacion de
discapacidad, mujeres embarazadas o en periodo de lactancia, y representantes
sindicales, entre otros, impidiendo su despido sin una causa justificada y sin la
autorizacion correspondiente de las autoridades laborales (Jacome-Velasquez,
2018).

Segun el articulo 26 de la Ley 361 (1997):

“Articulo 26°.- Modificado por el art. 137, Decreto Nacional 019 de 2012. En
ningun caso la limitacion de una persona podra ser motivo para obstaculizar
una vinculacion laboral, a menos que dicha limitacibn sea claramente
demostrada como incompatible e insuperable en el cargo que se va a
desempenfar. Asi mismo, ninguna persona limitada podra ser despedida o su
contrato terminado por razon de su limitacién, salvo que medie autorizacion de
la oficina de Trabajo.

No obstante, quienes fueren despedidos o su contrato terminado por razén de
su limitacion, 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 Codigo Sustantivo del Trabajo y demas normas
que lo modifiquen, adicionen, complementen o aclaren” (Congreso de la
Republica de Colombia, 1997).

Esta normativa establece la obligacion del empleador de obtener una autorizacion
expresa para desvincular a un empleado que goza de estabilidad laboral reforzada,
con el fin de proteger el derecho fundamental al trabajo (Duran-Téllez, 2023);
siguiendo este contexto, el conflicto que aborda este trabajo se basa en el analisis de
casos concretos en los cuales el empleador puede despedir a un trabajador con


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=45322#137

estabilidad laboral reforzada; por regla general, se estipula que un trabajador con
fuero no puede ser despedido unilateralmente por la empresa, ya que esta accion
podria dar origen a una demanda con consecuencias legales significativas para el

empleador (Ministerio de Justicia y del Derecho, 2018).

Sin embargo, existen circunstancias en las que, mediante razones justificadas y
objetivas, que no estén relacionadas con la situacion que otorga la estabilidad laboral,
los empleadores tienen la facultad de terminar el contrato laboral; estas razones
validas de acuerdo con Tovar-Rojas y Bocanegra-Rosero (2021), incluyen: A) Justas
causas laborales: incluyen faltas graves como el incumplimiento de las obligaciones
contractuales, comportamientos deshonestos o desleales, o cualquier accion que
ponga en riesgo la seguridad de otros empleados; B) Reduccion de personal: en
situaciones de reestructuracion empresarial, donde se demuestre la necesidad de
reducir el personal, siempre que se sigan los procedimientos adecuados y se cumpla
con la normativa laboral vigente; C) Incumplimiento de tareas: si el empleado no
cumple con sus responsabilidades de manera continua y se han agotado las
advertencias y procesos de mejora pertinentes; D) Causas objetivas: que estén
claramente documentadas y no relacionadas con la condicion que otorga la
estabilidad, como la incompatibilidad del trabajador con el cargo debido a cambios

tecnologicos u organizacionales.

Es importante destacar que, aunque la subordinacién entre empleador y empleado es
un elemento inherente al contrato de trabajo, existen limites legales para ambas
partes en funcion de sus obligaciones y responsabilidades (Top y Enache, 2021); este
proyecto investigativo tiene como fin consolidar los procedimientos del debido proceso
ante la tentativa de terminacion de contrato laboral de un empleado que goce de
estabilidad laboral reforzada, ya sea por razones de salud, incapacidad o por ostentar

un cargo sindical.

En todos los casos, se busca evitar que el empleado despedido sin justa causa sufra
un detrimento como consecuencia de su desvinculacion; adicionalmente, se pretende
abordar los limites de competencia que tienen los funcionarios del Ministerio del
Trabajo, expresados en el articulo 486 del Cdédigo Sustantivo del Trabajo, el cual

establece que:



“1. Los funcionarios del Ministerio de Trabajo podran hacer comparecer a sus
respectivos despachos a los empleadores, para exigirles las informaciones
pertinentes a su mision, la exhibicion de libros, registros, planillas y demas
documentos, la obtencion de copias o extractos de estos. Asi mismo, podran
entrar sin previo aviso, y en cualquier momento mediante su identificacion
como tales, en toda empresa con el mismo fin y ordenar las medidas
preventivas que consideren necesarias, asesorandose de peritos como lo
crean conveniente para impedir que se violen las disposiciones relativas a las
condiciones de trabajo y a la proteccion de los trabajadores en el ejercicio de
su profesion y del derecho de libre asociacion sindical” (Congreso de la
Republica de Colombia, 1951).

Este analisis es fundamental para comprender las facultades y restricciones de las
autoridades laborales en el proceso de terminacion de contratos de trabajo con
estabilidad laboral reforzada; en conclusion, la investigacion se enfocara en
determinar las condiciones bajo las cuales un empleador puede, legalmente y con
justa causa, dar por terminado un contrato de trabajo de un empleado amparado por
estabilidad laboral reforzada, sin la previa autorizacion del Ministerio de Trabajo,
garantizando el cumplimiento de la normativa laboral y la proteccion de los derechos

fundamentales de los trabajadores.

Justificacion

La complejidad que enfrenta un empleador al solicitar la autorizacién del Ministerio de
Trabajo para despedir a un empleado con justa causa cuando este esta protegido por
estabilidad laboral reforzada, manifestada en figuras como el fuero sindical, el fuero
de maternidad o el fuero por incapacidad, ha sido objeto de multiples controversias
en la legislacion y la jurisprudencia colombiana. Segun la Sentencia C-386/00 de la
Corte Constitucional de Colombia (2000), la estabilidad laboral reforzada es una
garantia juridica que impide el despido de ciertos trabajadores sin una justificacion
valida y sin la debida autorizacion de las autoridades laborales, lo que limita la
potestad del empleador para terminar unilateralmente el contrato de trabajo.

El objetivo de esta investigacion es analizar las alternativas legales disponibles para
que el empleador pueda dar por terminado un contrato laboral con justa causa, sin



incurrir en una falta que pueda derivar en la nulidad del despido o en la obligacion de
reintegro del trabajador. La normativa laboral colombiana establece que las justas
causas de despido deben estar plenamente sustentadas en situaciones objetivas y
ajenas a la condicion especial que otorga el fuero constitucional. En este sentido, la
Sentencia de Unificacion SU-269 de 2023 de la Corte Constitucional de Colombia
reafirma que, para proceder a la desvinculacion de un trabajador con estabilidad
laboral reforzada, se requiere demostrar una justa causa conforme al Cddigo
Sustantivo del Trabajo y que esta no esté vinculada con la situacion que le otorga el
fuero (Corte Constitucional, 2023).

El Ministerio del Trabajo de Colombia (2019) ha sefalado que, en casos de fuero de
maternidad, el despido solo puede proceder si se demuestra una justa causa en los
términos del Codigo Sustantivo del Trabajo y si se obtiene la autorizacion previa de la
entidad competente. De igual manera, en el caso de los trabajadores con fuero de
salud, el incumplimiento de funciones laborales o la reiterada inasistencia injustificada
pueden ser causales validas para la terminacién del contrato, siempre que se respete
el debido proceso y se cumpla con los requisitos establecidos en la legislacion vigente
(Chaparro-Sanabria, 2022).

Es comun que los empleadores en Colombia tengan una percepcién errbnea sobre
su facultad para despedir a un trabajador con estabilidad laboral reforzada,
suponiendo que lo dispuesto en su Reglamento Interno de Trabajo es la unica norma
aplicable; sin embargo, la normativa laboral es clara en cuanto a la necesidad de
sustentar la terminacién del contrato con pruebas documentadas que evidencien la
justa causa. En relacion con esto, el Codigo Sustantivo del Trabajo en su articulo 62
establece que sera justa causa para dar por terminado unilateralmente el contrato de
trabajo por parte del empleador el incumplimiento grave de las obligaciones del
trabajador, la ejecucion de actos de violencia, injuria, malos tratos o grave indisciplina
en el trabajo, y la comision de actos inmorales que afecten a la empresa (Codigo
Sustantivo del Trabajo, 1950, art. 62).

Asimismo, la Corte Constitucional de Colombia (2023) ha reiterado que, en los casos
donde no se haya cumplido con los procedimientos legales para el despido de un
trabajador con estabilidad reforzada, el despido sera declarado ineficaz y el trabajador
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debera ser reintegrado, ademas de recibir el pago de salarios y prestaciones dejadas
de percibir. Esto resalta la importancia de que el empleador actue conforme a la
normativa, asegurando el cumplimiento del debido proceso y evitando litigios

laborales que puedan afectar la estabilidad financiera y reputacional de la empresa.

Finalmente, cabe mencionar que la facultad del empleador para despedir a un
trabajador con estabilidad laboral reforzada debe enmarcarse dentro de los limites
establecidos por la jurisprudencia y la legislacion laboral, por esta razén es
fundamental documentar adecuadamente las faltas o incumplimientos que justifiquen
el despido, garantizar que este no se relacione con la condicidn que otorga el fuero y,
en ciertos casos, obtener la autorizacion del Ministerio de Trabajo antes de proceder
con la terminacion del contrato. Para evitar riesgos legales, se recomienda que los
empleadores consulten con especialistas en derecho laboral antes de tomar

decisiones en estos casos.

Objetivos

Objetivo general

Indagar en la jurisprudencia de la Corte Constitucional de Colombia desde el afio 2000
hasta 2023 y en la normatividad vigente, especificamente en el Codigo Sustantivo del
Trabajo (articulo 62), la Ley 361 de 1997 y el Concepto Juridico del Ministerio del
Trabajo de 2019, acerca del despido efectivo de un empleado que esté protegido por
la estabilidad laboral reforzada y que, por tal razén, sea necesario solicitar la
autorizacion a la autoridad competente, sin vulnerar los derechos del trabajador.

Objetivos especificos
e Analizar las restricciones legales que limitan la facultad del empleador para
despedir a un trabajador con estabilidad laboral reforzada sin la previa
autorizacion de la autoridad competente, en el marco de la jurisprudencia y

normatividad colombiana vigente.

e Identificar posibles casos en los que la jurisprudencia de la Corte Constitucional
de Colombia, entre los afios 2000 y 2023, haya permitido el despido con justa
causa de empleados con estabilidad laboral reforzada, evaluando los criterios
utilizados por las autoridades judiciales.
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e Examinar el procedimiento legal que debe seguir un empleador para dar por
terminado un contrato de trabajo con justa causa cuando un trabajador goza

de estabilidad laboral reforzada.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Principios del derecho laboral

El surgimiento de los principios del derecho laboral tiene su origen en una necesidad
histérica de corregir los desequilibrios estructurales que, desde la consolidacion del
trabajo asalariado en la era industrial, han caracterizado la relacion entre empleadores
y trabajadores; en efecto, se trata de un contexto en el cual el empleador concentra
el poder econdmico y organizacional, mientras que el trabajador ocupa una posicion
marcada por la subordinacion (Villarreal-Garizao, 1987).

En este marco, el sistema juridico colombiano, al igual que otros sistemas de corte
garantista, se fundamenta en una serie de principios rectores que orientan no
unicamente la interpretacion de las normas, sino también el comportamiento de las
partes que intervienen en la relacion de trabajo. Dichos principios —entre los cuales
se destacan la proteccion al trabajador, la primacia de la realidad, la irrenunciabilidad
de derechos, la continuidad del vinculo laboral y el respeto al debido proceso—
resultan esenciales para evitar que las dinamicas del mercado pasen por encima de

los derechos fundamentales de quienes trabajan (Diez-Selva, 2019).

Tabla 1.

Principios del derecho laboral colombiano

Principios Descripcion Elementos clave

1. Proteccion Favorece al trabajador e Interpretacion a favor del

como parte débil de la trabajador en caso de duda.
relacion laboral.
2.Primaciadela Las condiciones reales e Protege frente a simulaciones.

realidad prevalecen sobre o e Da valor a lo que sucede en la
pactado formalmente. practica mas que al contrato
escrito.
3. Los derechos laborales ¢ No se puede renunciar a
Irrenunciabilidad minimos son vacaciones, salario minimo,
de derechos inderogables, incluso prestaciones legales, etc.
por voluntad del
trabajador.
4. Continuidad Se presume que el e Protege contra despidos sin
del contrato contrato de trabajo es justificacion.
indefinido y continuo, e Refuerza la estabilidad en el
salvo prueba en empleo.

contrario.
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5. Estabilidad en Prohibe despidos Especial atencién en casos con
el empleo arbitrarios. estabilidad reforzada.
Exige causa justa vy Relacion con derechos
procedimiento legal. fundamentales.
6. Debido Garantiza que el Derecho de defensa, notificacion,
proceso trabajador pueda contradiccion.
defenderse ante Su omision puede generar
medidas disciplinarias o ineficacia del despido.
despido.
Relacién entre Todos los principios Limitan el poder del empleador.
principios estan interrelacionados Garantizan dignidad, justicia vy

y buscan equilibrar la

legalidad en las decisiones

relacion laboral. laborales.
Nota. Elaboracion propia a partir de

De acuerdo con la informacion anterior, el derecho laboral se fundamenta en
principios que garantizan el equilibrio en las relaciones entre empleadores y
trabajadores, la irrenunciabilidad de derechos, la primacia de la realidad sobre las
formas y la estabilidad en el empleo (Diez-Selva, 2019). Estos principios buscan
asegurar condiciones de equidad y justicia en el ambito laboral, previniendo practicas

discriminatorias o abusivas por parte de los empleadores.

Por ende, la estabilidad en el empleo constituye un pilar en la regulacion laboral, ya
que protege a los trabajadores contra despidos arbitrarios, exigiendo que toda
terminacién del contrato esté sustentada en una causa justificada y conforme a los
procedimientos legales establecidos (Barona-Betancourt, 2010). No obstante, este
principio no es absoluto, pues debe conciliarse con la facultad del empleador para
gestionar su empresa, tomar decisiones estratégicas y garantizar la eficiencia
operativa, siempre dentro del marco legal y respetando los derechos fundamentales

de los trabajadores.

Concepto de estabilidad y sus tipos

La estabilidad laboral es un principio estructural del derecho del trabajo, concebido
como la garantia que tiene todo trabajador a conservar su empleo mientras no exista
una causa relevante, objetiva y legalmente comprobada que justifique su
desvinculacidén; la cual se vincula en el articulo 53 de la Constitucién Politica de

Colombia:
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“ARTICULO 53. EI Congreso expedira el estatuto del trabajo. La ley
correspondiente tendra en cuenta por lo menos los siguientes principios
minimos fundamentales:

Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneracién minima vital y
movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo;
irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas laborales;
facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles;
situacion mas favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacion e
interpretacion de las fuentes formales de derecho; primacia de la realidad
sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales;
garantia a la seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso
necesario; proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor

de edad” (Asamblea Nacional Constituyente, 1991).

Esta normatica ha sido reconocida como un principio minimo fundamental que orienta
las relaciones laborales en el marco del Estado Social de Derecho; ademas, la
jurisprudencia constitucional ha definido la estabilidad como: “[...] la garantia que tiene
todo trabajador a permanecer en el empleo y a obtener los correspondientes
beneficios salariales y prestacionales, incluso contra la voluntad del empleador, si no
existe una causa relevante que justifique el despido” (Corte Constitucional, Sentencia
T-256 de 2016, citada en Alcaldia Mayor de Bogota, 2022).

De manera general, se reconocen dos modalidades: |la estabilidad laboral ordinaria y
la estabilidad laboral reforzada, las cuales difieren en su intensidad, destinatarios y
efectos juridicos.

A) Estabilidad laboral ordinaria
La estabilidad laboral ordinaria aplica para la mayoria de los trabajadores; de acuerdo
con Cerquera-Unda (2018) esta implica que el contrato de trabajo puede darse por
terminado por parte del empleador, siempre que exista una justa causa previamente
establecida en la ley o, en su defecto, a través del pago de una indemnizacién cuando
la finalizacidn no se encuentra debidamente justificada. A partir de ello, tanto la
jurisprudencia como la doctrina coinciden en sefialar que la estabilidad relativa u

ordinaria permite la terminacion unilateral del contrato sin justa causa, pero exige al
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empleador el pago de una indemnizacion, como mecanismo resarcitorio por la ruptura

del vinculo.

Por consiguiente, se trata de una figura que no impide la desvinculacion laboral,
aunque impone consecuencias econdmicas si esta no se encuentra suficientemente
motivada; su objetivo principal es prevenir despidos arbitrarios y, al mismo tiempo,
ofrecer un nivel basico de seguridad econdmica a quien resulte afectado; sin
embargo, su alcance se ha visto limitado frente al avance de procesos de
flexibilizacién laboral, los cuales han generado tensiones evidentes entre los derechos
sociales y las politicas de corte neoliberal que hoy influyen en el mundo del trabajo
(Cerquera-Unda, 2018).

B) Estabilidad laboral reforzada

En contraste, la estabilidad laboral reforzada constituye una figura de proteccion
especial destinada a salvaguardar los derechos de trabajadores en condiciones de
vulnerabilidad constitucionalmente protegida, tales como las mujeres embarazadas,
las personas en situacion de discapacidad, los enfermos graves, los pre-pensionados
y los representantes sindicales, lo que significa que la terminacién del contrato no solo
debe fundarse en una justa causa, sino que, ademas, requiere autorizacion previa de
la autoridad competente, por lo general el Ministerio del Trabajo o el juez laboral,
segun el caso (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2020).

Por tanto, esta figura pretende garantizar el goce efectivo del derecho al trabajo,
especialmente en aquellos trabajadores en situacion de debilidad manifiesta,
mediante la exigencia de requisitos adicionales al empleador cuando decide terminar
el vinculo laboral. Debido a esto, Colombia en su jurisprudencia busca proteger a los
trabajadores defendiendo sus derechos, sin embargo, tal como se menciona
Granados-Ferreira (2023):

“[...] para algunos juristas, la estabilidad laboral reforzada no es un derecho
fundamental concreto y absoluto, lo cierto es que la Corte Constitucional ha
sustentado en sus decisiones que si existe la nocién de un derecho a la

estabilidad laboral reforzada. bien esto ha representado tensiones en la
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jurisprudencia de la Corte Suprema de Justicia, también se evidencia que ha
servido para flexibilizar el legalismo imperante en esta corporacion (p. 22-23).

Es por eso que, la Corte Constitucional ha sefialado que “una estabilidad reforzada
implica que el ordenamiento debe lograr una garantia real y efectiva al derecho
constitucional que tiene una mujer embarazada a no ser despedida, en ningun caso,
por razon de la maternidad” (Sentencia T-796 de 2013, citada en Alcaldia Mayor de
Bogota, 2022).

Tambien es de sefalar que, la jurisprudencia ha indicado que no depende del tipo de
contrato, mas viene es de la condicidon personal del trabajador. Asi, “la expiracion del
plazo no es razdn suficiente para justificar el despido de la persona sin que medie la
autorizacion de la Oficina del Trabajo”, ya que esta proteccién “debe imponerse en
todas las formas de trabajo” (Sentencia T-461 de 2015, citada en Alcaldia Mayor de
Bogota, 2022). En esta misma linea, se ha reiterado que el vencimiento de un contrato
a término fijo no justifica la desvinculacion cuando el trabajador se encuentra en
situacion de debilidad manifiesta por razones de salud (Sentencias T-320 y T-353 de
2016).

Ademas, desde una perspectiva constitucional, la estabilidad reforzada ha sido
entendida como parte del derecho al trabajo en condiciones dignas y justas, el
principio de no discriminacion y el deber de solidaridad social. La Sentencia SU-380
de 2021 lo sintetiza al afirmar que esta figura “es un derecho fundamental de origen
constitucional (...) que no puede supeditarse a interpretaciones técnicas o criterios
formales, sino que debe activarse ante cualquier situacion de debilidad manifiesta que
comprometa el ejercicio pleno del derecho al trabajo”.

El fuero laboral

El fuero laboral constituye una expresion especifica de la estabilidad laboral
reforzada, en tanto se refiere a situaciones particulares en las que el trabajador, por
su condicion personal o juridica, requiere una proteccion adicional frente a las
decisiones unilaterales del empleador. Su propdsito consiste en brindar una garantia
adicional a aquellos trabajadores que, debido a su condicion particular o situacion

juridica, requieren mayor proteccion frente a decisiones unilaterales del empleador
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que puedan comprometer su permanencia en el empleo. En consecuencia, esta figura
se establece como una barrera frente a despidos que resulten discriminatorios o
arbitrarios, y responde al mandato constitucional de proteger derechos fundamentales
como el trabajo, la igualdad, la dignidad humana y la seguridad social (Otalora-Van
Houten, 2023).

De acuerdo con lo sefalado por la Corte Constitucional, el fuero laboral implica que
“no es suficiente que el ordenamiento legal asegure unos ingresos monetarios a esas
trabajadoras; es necesario protegerles eficazmente su derecho efectivo a trabajar”
(Sentencia T-796 de 2013, citada en Alcaldia Mayor de Bogota, 2022); por lo tanto,
esta proteccion no se limita a lo econdmico, ya que busca garantizar de manera
integral la estabilidad en el empleo. A partir de esta perspectiva, el Codigo Sustantivo
del Trabajo reconoce expresamente que existen fueros que restringen la facultad del
empleador de terminar unilateralmente el contrato, sin contar previamente con

autorizacion de la autoridad competente (Congreso de Colombia, 1951, art. 240).

Asimismo, segun la Escuela Nacional Sindical (2019), en Colombia existen varios
tipos de fuero que corresponden a formas reconocidas de estabilidad laboral
reforzada: el fuero sindical, el fuero de maternidad, el fuero por discapacidad, y el
fuero de prepension, desarrollado por la jurisprudencia, el cual protege a aquellas

personas que se encuentran proximas a adquirir el derecho a la pension.

A) Fuero sindical
El fuero sindical brinda proteccién a aquellos trabajadores que desempefian funciones
de representacion sindical o que participan activamente en la creacidn o
fortalecimiento de organizaciones sindicales; su finalidad principal es salvaguardar el
derecho fundamental a la libertad de asociacion y a la negociacion colectiva, al evitar
posibles represalias por parte del empleador. Segun lo establece el articulo 405 del
Caodigo Sustantivo del Trabajo:

“Articulo 405. Fuero sindical. Definicion. Se denomina “Fuero Sindical’ la
garantia de que gozan algunos trabajadores de no ser despedidos ni
desmejorados en sus condiciones de trabajo, ni trasladados a otros

establecimientos de la misma empresa o a un Municipio distinto, sin justa
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causa, previamente calificada por el Juez del Trabajo” (Congreso de Colombia,
1951).

En relacion con lo anterior, el Manual de Derechos Laborales resalta lo siguiente: “El
fuero sindical [...] protege a los trabajadores(as) que pertenecen a una organizacion
sindical contra todo tipo de despido, desmejoras en sus condiciones laborales y
traslados que tengan como finalidad perjudicarlos por conformar o liderar un sindicato”

(Escuela Nacional Sindical, 2019, p. 9).

B) Fuero de maternidad

Por su parte, el fuero de maternidad ofrece amparo a las mujeres trabajadoras que se
encuentren en estado de embarazo o durante el periodo de lactancia; esta proteccion,
que tiene un caracter constitucional, busca evitar que la maternidad sea tratada como
una causa de discriminacién en el espacio laboral. Conforme al articulo 239 del
Caodigo Sustantivo del Trabajo, el empleador no puede despedir a una trabajadora
embarazada sin contar con autorizacion del inspector del trabajo; ademas, si este
despido se lleva a cabo sin dicha autorizacion, el acto sera ineficaz y conllevara el
reintegro de la trabajadora, el pago de los salarios dejados de percibir y una
indemnizacion equivalente a 60 dias de salario (CST, art. 241).

De acuerdo con lo sefialado en la Sentencia T-256 de 2016, este tipo de fuero “implica
una garantia real y efectiva al derecho constitucional que tiene una mujer embarazada
a no ser despedida en ningun caso por razon de la maternidad” (Alcaldia Mayor de
Bogota, 2022); ademas, su aplicacion se extiende a cualquier tipo de contrato, ya sea
a término indefinido, fijo, por obra, o incluso en los casos en que exista una relacion
laboral encubierta bajo la modalidad de contrato de prestacion de servicios (Escuela
Nacional Sindical, 2019, pp. 10-13).

C) Fuero por discapacidad o salud
En cuanto al fuero por discapacidad o salud, se trata de una proteccion dirigida a
aquellos trabajadores que, debido a condiciones médicas o fisicas, se encuentren en
situacion de debilidad manifiesta; esta figura se encuentra respaldada por el articulo
26 de la Ley 361 de 1997, el cual prohibe el despido por razones relacionadas con la
discapacidad, a menos que exista una autorizacion previa del Ministerio del Trabajo.
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Tal como lo expresa de manera literal esta normativa: “Ninguna persona limitada
podra ser despedida o su contrato terminado por razéon de su limitacion, salvo que

medie autorizacion de la oficina de Trabajo” (Congreso de Colombia, 1997, art. 26).

La Corte Constitucional ha ampliado esta proteccion al precisar que: “La proteccién
constitucional debida a trabajadores que se encuentran tradicionalmente marginados
o en estado de debilidad manifiesta no puede quedar sometida al tipo de vinculacion
laboral que se tenga” (Sentencia T-461 de 2015, citada en Alcaldia Mayor de Bogota,
2022); en otras palabras, lo que prevalece es la condicion de vulnerabilidad del
trabajador y no la forma contractual.

D) Fuero de prepension

Por ultimo, el fuero de prepensidn busca prevenir que se produzcan despidos sin justa
causa en perjuicio de trabajadores que estan proximos a cumplir los requisitos para
acceder a la pension; esta figura ha sido desarrollada a través de la jurisprudencia
constitucional, particularmente por la Corte Constitucional, que ha sefialado que dicha
proteccion aplica a quienes se encuentran dentro de los tres anos anteriores al
cumplimiento de los requisitos para pensionarse, ya sea por edad, semanas cotizadas
o capital acumulado (SU-003 de 2018).

Tal como lo explica Otalora Van Houten (2023): “El fuero de prepension cubre o
protege contra la terminacion sin justa causa [...]; cuando existe una justa causa, es
posible desvincular a los trabajadores llamados prepensionados, pero debe seguirse

un procedimiento reforzado”.

No obstante, la Corte también ha aclarado que no toda persona que se encuentra
cerca de pensionarse esta necesariamente protegida; por ejemplo, si el trabajador ya
cumple con los requisitos de semanas o capital, pero aun le falta la edad, o al
contrario, tiene la edad pero no ha alcanzado los aportes necesarios, su expectativa
pensional no se ve realmente frustrada, lo cual podria dejarlo por fuera del amparo
(Otélora Van Houten, 2023).
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Poder del empleador y derechos del trabajador

En el Derecho Laboral colombiano, la relacion de trabajo se caracteriza por la
subordinacion juridica del trabajador frente al empleador; esto significa que el
empleador tiene facultades para dirigir, organizar y disciplinar la actividad laboral,
mientras que el trabajador asume el deber de acatar dichas directrices. No obstante,
ese poder subordinante no es ilimitado, ya que debe ejercerse dentro de los margenes
que establecen la Constitucion y la ley, garantizando siempre el respeto por derechos
fundamentales como la dignidad humana, la igualdad y el debido proceso (Bacca-
Onofre & Bravo-Ibarra, 2013).

De acuerdo con el articulo 23 del Codigo Sustantivo del Trabajo (CST), el contrato
laboral se define por la prestacion personal de un servicio, bajo una relacion de
subordinacion continua y a cambio de una remuneracion (Bacca-Onofre & Bravo-
Ibarra, 2013); en ese marco, el empleador ostenta un poder de direccion que le
permite impartir érdenes sobre el modo, tiempo y cantidad del trabajo a realizar, al
tiempo que puede establecer reglamentos internos para regular la actividad laboral.
Asimismo, cuenta con un poder disciplinario que le faculta para corregir
incumplimientos y mantener el orden en el entorno de trabajo; sobre este punto, la
Corte Constitucional ha indicado que dicha facultad tiene su fundamento en la
subordinacion que caracteriza la relacidn laboral, pues su finalidad es asegurar tanto
el cumplimiento de las obligaciones del trabajador como la convivencia dentro de la

empresa (Montenegro-Timon, 2018).

Este poder del empleador suele interpretarse como una concentracion funcional
analoga a la de los poderes publicos, ya que el empleador establece reglas internas
(funcidn “legislativa”), organiza la produccion (funcion “ejecutiva”) y sanciona los
incumplimientos (funcion “judicial” privada); sin embargo, a diferencia de lo que seria
un “despotismo de fabrica”, el Derecho del Trabajo impone limites que enmarcan ese
poder dentro de un orden juridico que exige legalidad y respeto por los derechos del
trabajador. En palabras de la doctrina, “la subordinacion del trabajador... es la piedra
angular de un derecho [laboral] que tiene por objetivo esencial encuadrar el ejercicio
del poder que él confiere a una persona sobre otra” (Alburquerque, 2015); en

consecuencia, el sistema juridico reconoce que la autoridad del empleador es
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necesaria en la dinamica laboral, pero al mismo tiempo exige que esta se ejerza con

limites y contrapesos para proteger la parte mas vulnerable.

El Codigo Sustantivo del Trabajo impone limites claros al poder subordinante del
empleador, tanto en sus facultades de direccibn como en las sanciones disciplinarias,
con el fin de evitar abusos y garantizar los derechos fundamentales del trabajador;
entre estos limites se destacan la obligacion de que toda orden respete la dignidad,
el honor y los derechos minimos del empleado (art. 23 CST), la exigencia de contar
con un Reglamento Interno que tipifique las faltas y sanciones conforme al principio
de legalidad, la prohibicidon de tratos degradantes o penas humillantes (art. 111 CST),
la exigencia de proporcionalidad en las sanciones disciplinarias, y un conjunto de
prohibiciones especificas que impiden al empleador interferir en la vida personal,
religiosa o politica del trabajador (art. 59 CST); ademas, normas como la Ley 1010 de
2006 refuerzan estas garantias al sancionar el acoso laboral, lo cual demuestra que
el marco juridico no solo reconoce la autoridad del empleador, sino que también la
somete a condiciones estrictas que buscan equilibrar la relacion laboral y evitar

practicas abusivas (Congreso de Colombia, 1951).

La justa causa en el derecho laboral

La justa causa es uno de los conceptos mas importantes dentro del Derecho Laboral
colombiano, ya que permite al empleador terminar un contrato de trabajo cuando
existe una razon valida, sin que eso genere obligacion de pagar indemnizacién. Esta
figura se creo para equilibrar la proteccion del trabajador con la necesidad que tiene
el empleador de mantener el orden, la eficiencia y la confianza dentro de su empresa.
Ademas, la justa causa esta sefialada expresamente en el articulo 62 del Codigo
Sustantivo del Trabajo (CST), y debe aplicarse teniendo en cuenta los principios de
legalidad, proporcionalidad, razonabilidad y debido proceso, los cuales tienen

respaldo constitucional (Bacca-Onofre & Bravo-lbarra, 2013).

Segun Paez-Medina (2019), reconocer la justa causa significa que el despido no
puede ser arbitrario, ya que se requiere comprobar con hechos claros la falta cometida
por el trabajador; en ese sentido, el empleador tiene que dar la oportunidad para que
el trabajador se defienda y pueda participar en todo el procedimiento disciplinario. Por
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lo tanto, esta no es una figura libre que dependa del criterio del empleador, ya que la
ley establece unas causales especificas que deben probarse con evidencia suficiente.

El articulo 62 del CST presenta las situaciones en las que el empleador puede
despedir por justa causa, siempre que se demuestre que el trabajador incurrié en una
conducta grave. Entre ellas se encuentra el incumplimiento repetido de obligaciones
laborales, como faltar al trabajo sin justificacion, desobedecer instrucciones
importantes o abandonar el puesto, lo cual afecta el funcionamiento de la empresa; al
respecto, el Consejo Superior de la Judicatura (2007) explicé que cuando una persona
no cumple sus funciones de forma reiterada, se esta rompiendo el contrato de trabajo

y eso justifica su terminacion.

También se considera justa causa cuando se presentan actos de violencia o acoso
que afecten a los compafieros o superiores, ya que estas acciones danan el ambiente
laboral y van en contra del respeto que debe existir entre todos. Para estos casos, la
Ley 1010 de 2006 establece normas claras que permiten prevenir y sancionar el acoso
en el trabajo, protegiendo la salud mental y emocional de los trabajadores (Congreso
de Colombia, 2006).

Otra causal grave es cuando el trabajador comete fraude, hurto o falsifica
documentos, ya que esto destruye la confianza que debe existir en cualquier relacion
laboral; en esos casos, ademas del despido, puede haber procesos penales. La
jurisprudencia ha dicho que estas conductas afectan de forma directa la subordinacion
y permiten terminar el contrato de manera inmediata (Consejo Superior de la
Judicatura, 2007).

También se puede despedir por justa causa si el trabajador dafa intencionalmente
los bienes de la empresa, lo cual compromete los recursos con los que funciona la
organizacion; sobre esto, la Corte Constitucional ha indicado que si hay un dafo
deliberado, el despido puede estar justificado, siempre que se respeten las garantias
del procedimiento (Corte Constitucional, 2014).

Otras causales incluyen la divulgacion de informacion confidencial o cuando el

trabajador realiza actividades que compiten con la empresa; estos comportamientos
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rompen la buena fe y la lealtad, que son valores fundamentales en cualquier relacion
de trabajo (Frias-Avila, 2021). Sin embargo, incluso cuando se configura una de estas
causales, el empleador debe demostrarla en un proceso justo, con pruebas claras, y
respetando siempre el derecho de defensa del trabajador; de lo contrario, el despido
puede considerarse invalido (Montenegro-Timoén, 2019).

Cuando se trata de personas con estabilidad laboral reforzada, como mujeres
embarazadas, personas en condicion de discapacidad o dirigentes sindicales, la ley
exige algo mas: no basta con que exista justa causa, ya que el empleador debe pedir
permiso a una autoridad competente antes de proceder con la desvinculacién. Esto
esta regulado en el CST en los articulos 239y 405, y en la Ley 361 de 1997 (Congreso
de Colombia, 1951; 1997).

En esa misma linea, el Tribunal Superior de Medellin (2023) cuando se trata de
trabajadores amparados por fuero laboral, como manifestacion de la estabilidad
laboral reforzada, “se impone un procedimiento reforzado que garantice la legalidad
del acto, la inexistencia de discriminacion y la proteccion del derecho fundamental al
trabajo” (p. 23); por lo tanto, si el empleador no prueba que la causa del despido no
tiene relacion con la condicidn especial del trabajador, el despido se considera
ineficaz y puede generar la obligacion de reintegro, pago de salarios caidos e incluso
indemnizaciones (Otalora-Van Houten, 2023).

En todos los casos, la justa causa debe manejarse con criterios claros y respetuosos;
para eso, se deben seguir principios como la legalidad, es decir, que la conducta esté
prevista como causal en la ley o en el reglamento; la proporcionalidad, que exige que
la sancidn se ajuste a la gravedad de la falta; la razonabilidad, que implica tener en
cuenta el contexto y los antecedentes del trabajador; y el debido proceso, que obliga
a seguir un tramite donde el trabajador pueda defenderse, aportar pruebas y
responder a las acusaciones (Paez-Medina, 2019).
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CAPITULO Il. METODOLOGIA

La investigacion estuvo orientada a explicar las facultades de despido que tienen las
empresas en Colombia frente a trabajadores con fuero constitucional y las
implicaciones de su incumplimiento. A continuacion, se detallan los obijetivos,
procedimientos empleados, técnicas de analisis, y fuentes referenciadas,
presentadas de forma clara y coherente, como corresponde a un trabajo académico

de nivel universitario.

Tipo de investigacion
Juridico-descriptiva con enfoque cualitativo; ya que su finalidad fue describir y explicar
el régimen juridico del despido de trabajadores con fuero constitucional en Colombia,

con apoyo en normativa, jurisprudencia y doctrina, sin intencién de proponer reforma.

Marco de analisis y fuentes
Normativa colombiana
e Constitucion Politica (Arts. 13, 39, 43).
e (Cdbdigo Sustantivo del Trabajo (Arts. 239, 405-410).
o Ley361 de 1997 (Art. 26).
o Ley2114 de 2021 (paternidad).

Jurisprudencia

La seleccion de sentencias se realizé con base en tres criterios:

Criterio temporal: se tomaron decisiones de los ultimos 20 anos (2000-2025) para
identificar la evolucion de la doctrina judicial y su actualidad.

Criterio de impacto: se priorizaron fallos de unificacion (SU), sentencias de la Corte
Constitucional de amplio alcance y decisiones de la Sala Laboral de la Corte Suprema
que generaron precedentes reiterados.

Criterio de linea jurisprudencial: se incluyeron casos que consolidan tres tendencias
principales:

¢ Reafirmacién de la nulidad del despido sin autorizacion,
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e Aceptacion de excepciones bajo justa causa,
e Pronunciamientos divergentes en relacion con el alcance de la estabilidad

reforzada.

Entre los fallos analizados se encuentran:
o Corte Constitucional: T-1046/2006, SU-049/2017, T-331/2018, T-047/2025.
e Corte Suprema de Justicia (Sala Laboral): SL-1360/2018, SL-471/2018,
SL-3520/2018.

e Consejo de Estado: casos de fuero sindical en entidades publicas.

Conceptos oficiales y guias
e Ministerio del Trabajo / MindJusticia: orientaciones sobre fuero sindical,
maternidad, discapacidad (2018-2023).

e DAFP / Funcion Publica: alcance del fuero sindical y reglas procedimentales.

Método de analisis
Cada etapa del analisis estuvo disefiada para cumplir los objetivos propuestos:

Tabla 2.

Etapas del analisis documental

Etapa Descripcion

a) Revision de Se identificaron y analizaron articulos clave del Cdédigo
normativa Sustantivo del Trabajo, la Constitucion y leyes

complementarias. Se clasificaron restricciones, excepciones
y sanciones aplicables al despido de trabajadores con fuero.
b) Sistematizacion Se recopilaron fallos representativos de Ila Corte
jurisprudencial Constitucional y Corte Suprema. Se registraron casos
donde:
1) se reafirma la nulidad del despido sin autorizacion.
2) se aceptan excepciones con justa causa.
3) existen criterios divergentes.
Se resumieron en tablas jurisprudenciales.
c) Construccion de Se elaboraron diagramas de procedimiento segun el tipo de
flujogramas fuero:
e Sindical.
e Maternidad/paternidad.
e Salud/discapacidad
Cada uno incluye: inicio, solicitud, decision y consecuencias
segun autorizacion.
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Etapa Descripcion
d) Tabulacion de Se organizaron datos en dos tablas de apoyo: (acciones
informacion legales: tutela vs. demanda laboral) (efectos del despido

ilegal: reintegro, sanciones, indemnizacion, responsabilidad
disciplinaria y penal).

Nota. Elaboracién propia, 2025

El capitulo de analsis se baso en los siguientes criterios:

Todas las fuentes usadas son oficiales o de maxima autoridad (Constitucion,
leyes, sentencia, conceptos ministeriales).

La doctrina y publicaciones han servido como complemento interpretativo, no
como fundamento principal.

Se utilizaron citaciones directas y referencias puntuales, con formato

académico, sin darle tono artificial al texto.
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CAPITULO IV. ANALISIS Y RESULTADOS

En Colombia, ciertos trabajadores gozan de estabilidad laboral reforzada, una
garantia especial que protege su empleo debido a condiciones particulares (afiliacion
sindical, embarazo, discapacidad, entre otras). Este fuero implica que el empleador
no puede despedir, desmejorar las condiciones ni trasladar a dichos trabajadores de
manera unilateral, salvo que exista una justa causa previamente calificada por la
autoridad competente (Ambito Juridico, 2023). El presente analisis describe las
restricciones legales al despido de trabajadores aforados, los casos excepcionales en
que procede el despido con justa causa a pesar del fuero (segun la jurisprudencia), y
el procedimiento legal que debe seguir la empresa para obtener autorizacion de

despido, incluyendo las consecuencias legales de omitir dicho tramite.

Restricciones legales sobre el despido de trabajadores con fuero

Como se ha mencionado en el marco tedrico de la presente investigacion, en términos
generales, un empleador “no” puede despedir unilateralmente a un trabajador aforado
sin haber obtenido autorizacion previa de la autoridad competente y sin demostrar
una justa causa real y suficiente. Esta regla impone una restriccion legal significativa
a la facultad de despido, por encima incluso de la potestad ordinaria de dar por
terminado un contrato con justa causa. A continuacion, se detallan las restricciones

especificas segun cada tipo de fuero, conforme a la normatividad y jurisprudencia:

Fuero sindical: prohibicién de despido sin calificacién judicial

El fuero sindical esta consagrado en los Articulos 405 a 410 del CST y desarrollos
posteriores. Como se indico en su definicion anteriormente (pag. 14) la ley garantiza
que los directivos sindicales y otros trabajadores amparados “no sean despedidos ni
desmejorados... sin justa causa calificada previamente por el juez laboral”; lo cual
significa que si un trabajador tiene fuero sindical, el empleador debe abstenerse de
despedirlo directamente, incluso si considera que hay una causal de despido, y debe
acudir primero ante un juez de trabajo para que este verifique y califique la justa causa
(Ambito Juridico, 2023).

La restriccion legal es estricta: despedir a un trabajador con fuero sindical sin permiso
judicial previo vulnera la Constitucion (derecho de asociacion, debido proceso) y
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conlleva la nulidad del despido; ademas, la Corte Constitucional ha enfatizado que ni
siquiera las causales legales de retiro en el servicio publico pueden aplicarse motu
proprio sin autorizacion judicial cuando existe fuero sindical, pues de lo contrario se
eludiria la garantia constitucional (Departamento Administrativo de la Funcion Publica,
2023). En sentencia T-1046 de 2006, la Corte resumié: “quebranta el ordenamiento
constitucional el empleador que, sin contar con previa autorizacion judicial, da por
terminada la relacion laboral al trabajador aforado... los trabajadores aforados no
podran ser despedidos... sin autorizacion judicial’ (Departamento Administrativo de
la Funcion Publica, 2023). Es decir, para los aforados no opera la terminacion
unilateral del contrato sin justa causa, y aun existiendo justa causa esta requiere

calificacion previa por un juez.

La Constitucidn Politica, Articulo 39, protege el derecho de asociacion sindical y sirve
de base a esta garantia (Tribunal Superior del Distrito Judicial de Bucaramanga, Sala
Laboral, 2022). Asi mismo, tratados internacionales (Convenios OIT 87 y 98)
respaldan la proteccion especial a los representantes sindicales. En desarrollo de ello,
la legislacion (Ley 50 de 1990 y Ley 584 de 2000) definié quiénes gozan de fuero
sindical: fundadores de sindicatos (por seis meses siguientes a la fundacion),
trabajadores que ingresen al sindicato antes de su registro (mismo término que
fundadores), miembros de la junta directiva y subdirectivas (hasta 5 principales y 5
suplentes) y miembros de comités seccionales (1 principal y 1 suplente). Estos
alcances deben acreditarse con la certificacion de registro sindical correspondiente
(Ministerio de Justicia y del Derecho [Minjusticia], 2018). También se ha extendido
fuero circunstancial a los negociadores de pliegos de peticiones durante la

negociacion colectiva.

En este orden de ideas, mientras dure el fuero sindical, el empleador enfrenta las
siguientes restricciones:

e No puede despedir ni sancionar gravemente al trabajador aforado sin
autorizacion judicial. Debe promover un proceso especial de levantamiento de
fuero ante un juez laboral si pretende despedirlo por una causa legal (ver
seccion de procedimiento).
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e No puede trasladarlo de sede ni desmejorar sus condiciones laborales sin
permiso, pues esto equivaldria a burlar la proteccion.

e Cualquier despido en contravencion a lo anterior se considera ilegal e ineficaz,
dando lugar al reintegro del trabajador. El juez de reinstalacién solo verificara
si el empleador solicitd el permiso respectivo antes de despedir; si no lo hizo,

ordenara el reintegro y sanciones.

La ley prevé incluso una sancién indemnizatoria a titulo de castigo: el empleador que
despida a un trabajador con fuero sin autorizacion puede ser condenado a pagar,
ademas de salarios caidos, una indemnizacion. La jurisprudencia laboral ha sefalado
tipicamente una indemnizacion equivalente a seis (6) meses de salario del trabajador
aforado despedido ilegalmente (conocida como indemnizacion foral), sin perjuicio de
otras prestaciones a que haya lugar ((Ministerio de Justicia y del Derecho [Minjusticia],
2018). En el campo administrativo, si se trata de un servidor publico con fuero, el
despido sin permiso es nulo por violacion del fuero, como lo ha reiterado el Consejo
de Estado en aplicaciéon del Art. 39 C.P. y el CST, debiendo ordenarse su

reincorporacion.

Fuero de maternidad (y paternidad): proteccion a la mujer embarazada

La proteccién a la maternidad tiene fundamento constitucional en el Art. 43 de la
Constitucion, que obliga al Estado a brindar especial asistencia a la mujer
embarazada y prohibe toda forma de despido por esta causa. El Codigo Sustantivo
del Trabajo desarrolla esta garantia en sus articulos 239, 240 y 241, estableciendo
fuertes restricciones al despido de mujeres en estado de embarazo o en licencia de

maternidad:

e Prohibicion general de despido: El Art. 239 CST dispone que “ninguna
trabajadora podra ser despedida por motivo de embarazo o lactancia”. Se
presume legalmente que todo despido ocurrido durante el embarazo o dentro
de los 3 meses posteriores al parto es por motivo del embarazo, a menos que
el empleador hubiera obtenido autorizacién previa para despedirla vy
demostrado una justa causa independiente de la maternidad (Leyes.co., 2025),
cuya presuncion busca desalentar cualquier despido discriminatorio.
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e Autorizacion previa del inspector de trabajo: El Art. 240 CST sefiala que el
despido de una trabajadora embarazada o en licencia requiere la autorizacion
del Inspector de Trabajo (o del alcalde municipal donde no haya inspector)
(Leyes.co., 2025). Es decir, el empleador esta obligado a tramitar un permiso
ante la autoridad laboral antes de despedir, exponiendo la causal de despido y
aportando pruebas. Si no obtiene esa autorizacion, el despido es
absolutamente nulo (Art. 241 CST, “nulidad del despido”).

e Obligacion de conservar el puesto: Mientras la trabajadora esté
embarazada, de licencia de maternidad o en incapacidad derivada del
embarazo, el empleador debe mantener vigente su contrato. Despedirla en ese
periodo sin permiso configura despido ilegal. Aun si existiera una justa causa
(por ejemplo, una falta grave disciplinaria), debe primero gestionarse la
autorizacion ante el Ministerio de Trabajo, o de lo contrario el despido carece
de efecto juridico (Ministerio de Justicia y del Derecho, 2021).

La empresa que desee despedir con justa causa a una mujer embarazada debe
entonces seguir un proceso ante el inspector de trabajo. El inspector citara a la
trabajadora, evaluara las pruebas presentadas y solo autorizara el despido si
encuentra probada la justa causa. Esta carga es bastante estricta: en la practica, la
causal invocada no debe tener ninguna relacién con el embarazo para que proceda.
Si el inspector autoriza el despido, el empleador puede terminar el contrato sin incurrir
en sanciones especiales (solo pagando las liquidaciones ordinarias
correspondientes). Por el contrario, si el empleador despide sin pedir autorizacion, o
la autoridad niega el permiso y aun asi lo desvincula, de acuerdo con Ministerio de
Justicia y del Derecho (2021) las consecuencias legales son rigidas:

i. El despido se considera nulo de pleno derecho (ineficaz). En otras palabras,
se entiende como si la relacion laboral nunca se hubiera terminado. La
trabajadora tiene derecho a ser reintegrada a su cargo y a recibir los salarios

dejados de percibir.
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i. Ademas, el empleador debe pagar una indemnizacion especial equivalente a
60 dias de salario por haber despedido en estado de embarazo sin permiso.
Esta indemnizacién de 60 dias (unos dos meses) se establece en el CST como
sancidn adicional.

iii.  Si, adicionalmente, el despido fue sin justa causa (es decir, realmente motivado
por el embarazo o sin razon valida), la trabajadora tiene derecho también a la
indemnizacidn por despido injusto ordinaria establecida en la ley (que varia
segun el tipo de contrato y antigledad). En tal caso, se acumulan dos
indemnizaciones: la general por terminacion sin justa causa y la especifica de
60 dias por la proteccién de maternidad.

iv. Laley exige que, si el empleador no tramité la autorizacion, se presuma que la
desvinculacién fue por el embarazo. Esta presuncion cubre desde el inicio del
embarazo hasta tres meses después del parto, por lo cual la trabajadora puede
reclamar sus derechos incluso si el despido ocurre en ese periodo posparto

inmediato.

Cabe destacar que las obligaciones patronales incluyen adaptar las condiciones
laborales de la mujer gestante (por ejemplo, otorgar licencia de maternidad
remunerada de 18 semanas, protegerla contra trabajos nocivos, facilitar espacios de
lactancia, etc.), mas alla del tema del despido. Ante esto, Andrade-Sarmiento (2022)
sefala que la estabilidad reforzada implica que, si el contrato a término fijo de una
mujer embarazada esta préximo a vencerse, el empleador debe renovarlo hasta que
termine su licencia a menos que medie autorizacion para no prorrogarlo. Es decir, no
puede usarse el fin del plazo fijo como subterfugio para desvincular a una empleada
encinta, ya que puede considerarse un despido encubierto.

Fuero de salud o discapacidad: estabilidad laboral reforzada por condicion de
vulnerabilidad

La estabilidad laboral reforzada por razones de salud impone restricciones legales al
despido de trabajadores cuya condicion fisica o mental los hace especialmente
vulnerables a la discriminacién. No existe en el Codigo Sustantivo del Trabajo un
capitulo especifico que hable de «fuero de salud», pero su fundamento se halla en
principios constitucionales (derecho a la igualdad del Art. 13, derecho a la salud y al
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trabajo, proteccion a personas con discapacidad del Art. 47 C.P.) y en leyes como la
Ley 361 de 1997.

El Articulo 26 de la Ley 361 de 1997 (conocida como Ley de Integracion Social de
Personas con Limitacion, o Ley Clopatofsky) dispone que:

“Articulo 26°.- Modificado por el art. 137, Decreto Nacional 019 de 2012. En
ningun caso la limitacion de una persona, podra ser motivo para obstaculizar
una vinculacion laboral, a menos que dicha limitacibn sea claramente
demostrada como incompatible e insuperable en el cargo que se va a
desempenfar. Asi mismo, ninguna persona limitada podra ser despedida o su
contrato terminado por razon de su limitacién, salvo que medie autorizacion de

la oficina de Trabajo” (Congreso de Colombia, 1997).

Esta norma anade que el despido en violacion de esta proteccion “no producira efecto
alguno” y que el empleador estara obligado a pagar al trabajador despedido una
indemnizacién equivalente a 180 dias de salario. En otras palabras, la ley:

e Prohibe el despido motivado en la discapacidad del trabajador. Si la
discapacidad es la verdadera razon de la desvinculacion, esta es ilegal.

e Exige autorizacién previa del Ministerio de Trabajo (generalmente a través de
sus inspectores territoriales) para poder terminar el contrato de un trabajador
con discapacidad, incluso si se alega una justa causa.

e Sanciona con 180 dias de salario al empleador que desconozca esta

proteccion, obligandolo a indemnizar al trabajador afectado.

La Corte Constitucional ha interpretado ampliamente esta figura bajo el concepto de
“derecho a la estabilidad laboral reforzada”. Segun la jurisprudencia, esta estabilidad
se extiende no solo a quienes tienen una discapacidad certificada, sino también a
quienes sufren una condicion de debilidad manifiesta por problemas graves de salud
(por ejemplo, enfermedades catastroéficas, VIH, cancer, etc.) aunque no hayan sido
calificados formalmente como discapacitados (Ambito Juridico, 2014). El criterio

constitucional es material: si la enfermedad limita sustancialmente al trabajador y lo
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hace sujeto de especial proteccion, su empleo goza de una tutela reforzada contra el
despido arbitrario.

Por tanto, la restriccion legal clave es que el empleador debe abstenerse de despedir
a trabajadores en condicion de discapacidad o debilidad en salud sin antes obtener la
autorizacion de la autoridad laboral correspondiente. Esto se asemeja al fuero de
maternidad: requiere un visto bueno oficial confirmando que existe una causa legitima
y no discriminatoria para la terminacién. Si el empleador omite este tramite y despide
al trabajador, segun Ambito Juridico (2014) puede suceder lo siguiente:

i. El despido se considera ineficaz (invalidado) de pleno derecho. El trabajador
podria solicitar su reintegro al empleo, puesto que la relacion laboral se
entiende no terminada (Ambito Juridico, 2014).

i. Procede la indemnizacion sancionatoria de 180 dias de salario contemplada
en la ley, aun cuando el empleador argumente justa causa. La propia Corte
Constitucional reiter6 que siempre que se despida a una persona con
discapacidad sin autorizacion, la terminacion es ineficaz y surge la obligacion
del reintegro mas la indemnizacién especial de seis meses de salario
(Ministerio de Justicia y del Derecho [Minjusticia], 2021).

ii. Adicionalmente, el trabajador puede reclamar los salarios dejados de percibir
y demas prestaciones causadas durante el periodo de despido invalido.
También, si se prueba que no hubo una justa causa real (es decir, fue un
despido realmente injusto y discriminatorio), el empleador respondera por la
indemnizacién por despido sin justa causa ordinaria, acumulable a la de 180
dias (Ministerio de Justicia y del Derecho [Minjusticia], 2021).

Es importante sefalar que esta proteccion no implica inamovilidad absoluta ni una
‘ley del monte” laboral. El trabajador con discapacidad debe cumplir con sus
obligaciones laborales y puede ser validamente desvinculado si incurre en causales
objetivas y serias. Pero el sistema obliga a un escrutinio adicional: el empleador debe
demostrar que la terminacion obedece a razones diferentes a la condicidén de salud y
que agoto los esfuerzos de reubicacion o acomodacion del trabajador en otro puesto
acorde a sus capacidades (Corte Suprema de Justicia, Sala de Casacion Laboral,
2023).
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Posibles casos en los que se ha permitido el despido con justa causa

Dado el fuerte blindaje juridico que ofrece el fuero constitucional, los despidos de
trabajadores aforados son la excepcion y solo proceden en circunstancias muy
particulares. Sin embargo, la ley y la jurisprudencia han previsto ciertos escenarios en
los que es posible terminar el contrato de un trabajador aforado con justa causa, bien
sea porque concurre una causal legal que lo justifica o porque se trata de situaciones
en las cuales la proteccidén foral no impide la desvinculacion. A continuacion, se

analizan estas situaciones excepcionales, junto con ejemplos relevantes:

Autorizacion judicial o administrativa concedida por existir justa causa
comprobada

La principal excepcion al fuero es precisamente aquella prevista en la norma: si el
empleador si acude a la autoridad competente y esta califica que hay justa causa, el
despido del aforado queda autorizado. En tal caso, el empleador puede terminar el

contrato sin incurrir en ilegalidad. Por ejemplo:

i.  En materia sindical, el Art. 410 CST enumera las justas causas para que el juez
autorice el despido de un trabajador aforado. Entre ellas se destaca: (a) “la
liquidacion o clausura definitiva de la empresa o establecimiento y la
suspension total o parcial de actividades por mas de 120 dias”; y (b) las demas
causales objetivas de despido contempladas en la ley (equivalentes a las del
Art. 62 CST, como faltas disciplinarias graves, bajo rendimiento, delitos del
trabajador, etc.) (Minjusticia, 2018). Si concurre una de estas causales y el juez

lo verifica en el proceso de levantamiento de fuero, expedira la autorizacion.

Un ejemplo real es el caso de la empresa Ferticol S.A. en liquidacion, donde se solicitd
al juez levantar el fuero sindical del presidente del sindicato debido al cierre definitivo
de la empresa. El tribunal encontr6 probada la causal (liquidacion ordenada por
decreto) y autorizé el despido del directivo sindical, pues la terminacion del negocio
constituia justa causa conforme el literal a) del Art. 410 CST. Aqui el fuero no impidié
el despido ya que obedeciéo a una circunstancia objetiva (cierre de la empresa)
validada judicialmente (Tribunal Superior del Distrito Judicial de Bucaramanga, Sala
Laboral, 2022).
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i. En el caso de fuero de maternidad, una situacidén hipotética seria la de una
empleada embarazada que comete una falta gravisima (poor ejemplo, un hurto
comprobado contra su empleador). El empleador, siguiendo el procedimiento
legal, podria presentar las pruebas de esta justa causa ante el Inspector de
Trabajo. Si la autoridad constata la veracidad y gravedad de la falta, podria
autorizar el despido a pesar del embarazo (Ministerio de Justicia y del Derecho,
2021). Dado que el motivo no guarda relacién con el estado de gravidez sino
con una conducta disciplinaria sancionable, el fuero no serviria de escudo para
la empleada en ese caso excepcional. Eso si, es indispensable la previa

autorizacion: sin ella el despido seguiria siendo nulo.

iii. Para trabajadores con discapacidad, un ejemplo excepcional lo constituiria un
empleado cuya condicion de salud no influye en un comportamiento
gravemente incumplido (por ejemplo, abandono del puesto reiterado,
incompatible con cualquier acomodacion). Si el empleador demuestra que la
causa real del despido es ese incumplimiento y no la discapacidad, podria
solicitar al Ministerio de Trabajo el permiso para terminar el contrato
(Actualicese, 2019). Es decir, ha habido casos en que se permite el despido
de un trabajador discapacitado con justa causa sin necesidad de autorizacion,
por considerarse que la causal objetiva demuestra la no discriminacion
(Sentencia SL-1360 de 2018, Corte Suprema).

Terminacion automatica o externa al control del empleador (casos en que no aplica la
autorizacion): Existen ciertas circunstancias en las que la relacion laboral con un
aforado termina en un despido unilateral, donde la exigencia de permiso previo no
opera. La normativa laboral y la doctrina han identificado varios supuestos de este
tipo, por ejemplo:

i. Vencimiento del plazo pactado o terminacion de la obra contratada: Si el
trabajador tiene un contrato a término fijo y llega la fecha de expiracidon pactada
(o culmina la obra o labor para la que fue contratado), en principio la relacion
laboral termina por ministerio de la ley, sin requerir autorizacion judicial. El
fuero sindical protege al trabajador durante la vigencia del contrato, pero no
obliga al empleador a prorrogar indefinidamente un contrato temporal mas alla
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de su término. De igual modo, la finalizacién de un contrato por obra o labor
determinada extingue el vinculo sin necesidad de proceso de levantamiento de
fuero. (Nota: en el caso de mujeres embarazadas con contrato fijo, la ley si
impone la prorroga hasta la terminacién de la licencia de maternidad, por lo
que este supuesto aplica con matices) (Andrade-Sarmiento, 2022).

Mutuo consentimiento de las partes: Si trabajador y empleador acuerdan
terminar el contrato de trabajo voluntariamente, no se configura un despido
unilateral sino una terminacion negociada. En tal caso, el fuero no se vulnera
puesto que no hay acto unilateral del empleador; por lo tanto, no se requiere
autorizacion judicial para finiquitar el vinculo por mutuo acuerdo (Ministerio del
Trabajo de Colombia, 2018).

Periodo de prueba no superado: Cuando el trabajador esta en etapa de prueba
y el empleador decide no continuar con el contrato dentro de ese periodo,
técnicamente no es un despido con justa causa sino el ejercicio de una facultad
legal durante el periodo probatorio. La proteccién foral, en el caso sindical, no
impide dar por terminado el contrato durante el periodo de prueba sin
necesidad de autorizacién (Tribunal Superior del Distrito Judicial de Medellin,
Sala Quinta de Decisidn Laboral, 2023) (aunque es raro que alguien sea
aforado desde tan temprano; podria ocurrir si obtiene fuero circunstancial por

afiliarse a un sindicato en formacion, por ejemplo).

Sentencia judicial o decision de autoridad competente: Cuando una autoridad
judicial ordena la desvinculacion del trabajador (como sancion penal o
disciplinaria) o declara ilegal una huelga, etc., el cumplimiento de dicha
decision no exige tramite de levantamiento de fuero. Por ejemplo, si se declara
judicialmente ilegal una suspension colectiva de trabajo (huelga) en la que
participaron trabajadores aforados, el empleador puede dar por terminado el
contrato de estos sin incurrir en violacion del fuero, de conformidad con la ley
(Minjusticia, 2018).

Fuerza mayor que extingue la obligacion laboral: Situaciones extraordinarias

como la muerte del trabajador (extingue el contrato), la incapacidad absoluta
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permanente del mismo, o el cierre forzoso de la empresa por causas de fuerza
mayor podrian poner fin al vinculo sin que haya un “despido” en sentido
estricto. En estos eventos el fuero no impide la terminacién, aunque en el caso
de cierre es prudente igualmente obtener aval judicial si es planificado (Nufez-
Lépez, 2025).

En resumen, los casos exceptuados de la autorizacion previa suelen ser aquellos
donde no hay realmente una decision unilateral del empleador separando al
trabajador por una causa imputable a éste, sino terminaciones justificadas por el
transcurso natural del contrato o por imperativo legal. La Guia del Ministerio de
Justicia sobre fuero sindical confirma varias de estas situaciones exentas: enumero,
entre otros, la terminacidén de contratos por expiracion de plazo, la terminacién por
mutuo acuerdo, el no superamiento del periodo de prueba, la conclusion de obra, y
eventos de fuerza mayor legalmente reconocidos, como escenarios donde no se

configura la violacion del fuero (Minjusticia, 2018).

Por ultimo, hay que mencionar que en algunos casos el trabajador simplemente no
esta investido de fuero al momento del despido, sea porque su fuero expiré o porque
no cumplia requisitos, y por tanto su despido no contraviene ninguna proteccion
especial. Por ejemplo, los directivos sindicales conservan el fuero durante el ejercicio
del cargo y hasta 6 meses después de cesar en él (Art. 407 CST); transcurrido ese
lapso post-cargo, el empleador puede despedirlos sin necesidad de autorizacion,

pues el fuero ya termino.

Igualmente, si un trabajador alega fuero pero su calidad no esta amparada por la ley
(ejemplo: un miembro de sindicato fuera del rango de directivos o fundadores, o un
afiliado comun después de los primeros 6 meses de fundacion), no existe tal fuero
legal y el empleador podria despedirlo aplicando las reglas generales. Un ejemplo es
un trabajador que ingresa a un sindicato ya constituido fuera del periodo fundacional
y sin ser directivo: ese trabajador no tiene fuero sindical individual (salvo en

negociacion colectiva), por lo que su despido con justa causa no requiere permiso.

En la linea jurisprudencial se observan dos enfoques contrapuestos: la Corte
Suprema ha flexibilizado el requerimiento de autorizacidn previa para el despido de
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trabajadores con discapacidad cuando se acreditan justas causas objetivas (como en
SL-1360/2018 y SL-3520/2018), estimando que esa demostracion elimina la
presuncion de discriminacion. En contraste, la Corte Constitucional sostiene un
criterio garantista: el despido sin permiso —salvo las excepciones claramente
previstas— implica vulneracion del fuero, ordenando reintegros, indemnizaciones y
aplicando la presuncién de discriminaciéon (SU-049-2017, T-331/18, T-434/20,
Unificacion 380/21, T-047/25).

A continuacion, se presenta una sistematizacion jerarquica de las principales
sentencias y doctrinas que han perfilado esta linea jurisprudencial, permitiendo
identificar los criterios que, en determinados casos, justifican el despido con justa

causa incluso en presencia de fuero.

Tabla 3.
Nicho Citacional y Linea Jurisprudencial sobre Excepciones al Fuero Constitucional
en Colombia

NIVEL SENTENCIA ORGANO ANO CRITERIO DETALLE
PRINCIPAL JURISPRUDENCIAL
1 SL-1360 Corte 2018 Excepcion a | Establece que, en casos de
Suprema de autorizacion despido a trabajadores con
Justicia, Sala previa por justa | discapacidad, si se demuestra
Laboral causa una justa causa objetiva y

legal, no es obligatorio acudir
al Inspector de Trabajo. La
justa causa excluye, por si
sola, la presuncion de
discriminacion.

1 SL-471 Corte 2018 Desvinculaciéon = Ratifica que ante faltas graves
Suprema de sin permiso por | o delitos del trabajador con
Justicia, Sala justa causa discapacidad, el despido
Laboral puede proceder sin

autorizacibn previa si  se
acredita la causal objetiva.

1 SL-1451 Corte 2018 Causal Precisa que si la causal es
Suprema de disciplinaria atribuible al trabajador,
Justicia, Sala probada debidamente probada, el fuero
Laboral no opera como escudo.
1 SL-3520 Corte 2018 No Refuerza la postura segun la
Suprema de obligatoriedad  cual la justa causa probada
Justicia, Sala de permiso en permite el despido sin vulnerar
Laboral causales el fuero.
objetivas
2 SU-049 Corte 2017 Regla general La Corte reafirma que todo
Constitucional de proteccidbn despido de persona con
reforzada discapacidad requiere

autorizacion previa del
Inspector de Trabajo; de lo
contrario, es ineficaz y debe
ordenarse el reintegro o
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2020
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Presunciéon de
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del
sin

Invalidez
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OPS
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DETALLE
JURISPRUDENCIAL
indemnizacion. Aplica incluso
si no existe dictamen médico.
Reitera la proteccion especial
en favor de trabajadores
enfermos, incluso con
contratos de prestacién de
servicios.

Sostiene que la ausencia de
autorizacion conlleva reintegro
automatico.

El despido en contextos de
salud presume discriminacion,
salvo prueba contraria del

empleador.
Reafirma que la
desvinculacion sin

autorizacion viola el derecho al
trabajo digno.

Ordena reintegro en casos de
enfermedad grave si no hay
autorizacion oficial.

Declara la aplicacion de la
estabilidad reforzada a
contratistas enfermos.

El despido por razones de
salud requiere prueba objetiva
y permiso oficial.

Reafirma la proteccion
especial y los mecanismos
judiciales de tutela.

Declara procedente el
reintegro o indemnizacién
sustitutiva ante despido ilegal.
Establece que ante
enfermedad grave, el despido
sin autorizacion es ineficaz.
La Corte ordena reintegro por
despido sin autorizacion a
trabajador en debilidad
manifiesta.

El fuero aplica durante el
cargo y hasta 6 meses
después de su cesacion.
Luego de este tiempo, no se
requiere autorizacion para
despedir.

Sefala que la terminacién por
expiracion de contrato, mutuo
consentimiento o supresion de
cargo no requiere
autorizacion, salvo que se use
para encubrir discriminacion.
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En Colombia, la jurisprudencia ha sido clara en que la proteccidon que brinda el fuero
constitucional no puede ser burlada mediante despidos encubiertos o discriminatorios,
aun cuando no exista un fuero formal vigente. La Corte Constitucional, mediante
reiterada jurisprudencia, ha sostenido que el despido sin autorizacion de trabajadores
aforados es ineficaz y debe conllevar su reintegro, salvo en casos excepcionales
definidos por la Corte Suprema de Justicia, como lo expone la Sentencia SL-1360 de
2018, que permite la desvinculacion de trabajadores con discapacidad si se

demuestra una justa causa objetiva.

No obstante, el enfoque garantista de la Corte Constitucional, sustentado en el
principio de supremacia constitucional, ha reafirmado que la autorizacion judicial es
la via obligatoria, incluso en procesos de reestructuracion estatal. En estos
escenarios, la Corte ha ordenado reintegros o indemnizaciones aun cuando la entidad
haya sido liquidada, consolidando una linea jurisprudencial que prioriza la estabilidad
laboral reforzada y la proteccion de los derechos fundamentales frente a cualquier

eventualidad estructural o administrativa.

En conclusidn, los escenarios en que procede despedir con justa causa a un aforado
se reducen a:
(1) aquellos en que se obtuvo la debida autorizacién y se probo la causa
(ej. faltas graves, cierre de empresa, etc.).
(2) situaciones especiales donde no hay despido en sentido estricto (fin de
contrato, mutuo acuerdo, etc.).
(3) posiciones jurisprudenciales minoritarias o casos limite que han
exceptuado el permiso ante la certeza de una causa objetiva (como el
precedente de la CSJ en tema de discapacidad).

Fuera de estos casos, la regla general sigue siendo la estabilidad del trabajador
aforado; cualquier despido realizado sin la debida autorizacion de la autoridad
competente sera considerado arbitrario y discriminatorio, lo cual conlleva, como regla
general, la obligacion de restaurar los derechos del trabajador mediante el reintegro
o la indemnizacion sustitutiva. Esta proteccion reforzada impone al empleador la
observancia estricta del procedimiento legal establecido para la terminacion del

contrato de trabajo en estos casos.
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Procedimiento legal para la terminacion del contrato y consecuencias del
incumplimiento

Cuando un empleador considera que un trabajador con fuero ha incurrido en una
causal de despido justificada (o concurre alguna causa legal de terminacién), debe
seguir un procedimiento juridico especial para poder materializar la terminacion del
contrato de manera valida. Seguidamente se describe el procedimiento a cargo de la
empresa en cada caso y las consecuencias legales de no observarlo:

Fuero sindical (Levantamiento del fuero ante juez laboral)

El empleador debe interponer ante un juez laboral una demanda de levantamiento de
fuero sindical o autorizacion para despedir. Este es un proceso especial de unica
instancia, donde el empleador actua como demandante y el trabajador aforado (y su
sindicato, en algunos casos) como parte demandada (Departamento Administrativo
de la Funcién Publica, 2023), tal como se detalla a continuacion:

Figura 1.
Flujograma de autorizacion de despido por fuero sindical

Proceder con el régimen
» No — ordinario de terminacion

laboral. (Fin del proceso) No puede solicitar
Inicio del ¢Eltrabajador +« No —» autorizacién judicial. (Fin
—» goza dg fuero del proceso)
proceso sindical? i ¢ Existe justa causa
* Si — comprobable para El empleador presenta
el despido? demanda ante juez
A 5 — laboral para
levantamiento del fuero
sindical
\
v

En audiencia: Actiia como demandante:
: ggpreagzcrfca:apr:ebzss - El trabajador aforado_ y, en
partes algunos casos, el sindicato
actlia como demandados.
T - Debe exponer la causal
invocada y anexar pruebas.

Durante el proceso judicial:

- El trabajador permanece en Convoca a
: su cargo. audiencia : "
;E)'b’:g; ;"2;‘32;’; «— « HE empleador  puede «—— de tramite E:a";e:nf:n";:e
) suspender el contrato si la preferente
causa lo permite, pero no y sumario
despedirlo.
Autoriza el despido: Empleador ejecuta el despido:
Si — + Levanta el fuero. — - Debe notificarse conforme a la Fin del proceso
* La sentencia suple el permiso legal. sentencia.

Niega la autorizacion:

« Eltrabajador conserva el fuero.

* Elempleador no puede despedir.
* (Fin del proceso)

No —»

Nota. Adaptado de Departamento Administrativo de la Funcion Publica (2023)
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Fuero de maternidad/paternidad (Solicitud de permiso ante Inspector de
Trabajo)

El empleador debe presentar una solicitud formal ante el inspector de trabajo de la
jurisdiccion (Ministerio de Trabajo) exponiendo la causa por la cual pretende dar por
terminado el contrato de la trabajadora embarazada o del trabajador padre
beneficiario (Ministerio de Justicia y del Derecho, 2021). La solicitud va acompafnada
de los documentos que soportan la causal (evidencias de la falta o motivo) y los datos

del trabajador para notificacion, luego, el proceso se ejecuta de la siguiente manera:

Figura 2.
Flujograma de autorizacion de despido por fuero de maternidad

Procede régimen
ordinario de terminacion

No — "
¢El trabajador(a) x MO del cog:;actgs gi)’m del o pusde solcar
Inicio del . esp‘;an’,“e‘:g'j? v No —» permiso ni despedir. (Fin
proceso maternidad o N ¢El empleador cuenta del proceso)
paternidad? A g con justa causa
documentada para el .
despido? ~ ) El empleador presenta
*» Si ——»— solicitud formal ante el
. W Inspector de Trabajo
incluye:
«  Motivos del despido. « l
« Pruebas documentales.
« Datos completos del trabajador.
¢Hay Inspector de
Trabajo en el
municipio?
+ Considerado ilegal y nulo de
pleno derecho. N
+ Dalugar a reintegro inmediato. Fin del proceso & A
+ Posible indemnizacion o pago Si No
de salarios dejados de percibir. |
| |
. L v
I Continda tramite g 5icaide o el personero
administrativo municipal puede actuar
Despido sin autorizacion ante el inspector provisionalmente, pero su
previa del Inspector decision sera revisada
por el Inspector de
I Trabajo mas cercano
El empleador puede
proceder al despido <«— Si ) .
de manera inmediata + Cita a audiencia al
¢El Inspector trabajador(a) protegido. El Inspector
autoriza por + Escucha descargos del abre
El trabajador escn?o el trabajador y argumentos del proo_ec_llmler_\to
conserva su fuero; el ¥ despido? empleador. administrativo
"¢ «— No + Analiza pruebas aportadas.

despido seria nulo
(Fin del proceso)

Nota. Adaptado de (Ministerio de Justicia y del Derecho, 2021)

Fuero por discapacidad/salud (Autorizacion del Ministerio de Trabajo)

Si bien la Ley 361/97 menciona genéricamente la “autorizacion de la Oficina de
Trabajo”, en la practica el tramite es equivalente a acudir ante el Inspector de Trabajo
o la Direccion Territorial del Ministerio. No existe un proceso reglado especial distinto
al de maternidad; por analogia, el empleador deberia presentar una solicitud de
calificacion de despido de persona con discapacidad, explicando las razones.
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Cabe mencionar que la Corte Suprema de Justicia sugirié en 2018 que si la causa es
una justa causa legal, no haria falta este permiso, pero esa opinién no modifica el
texto expreso de la Ley 361 ni la posicion garantista de la Corte Constitucional. Por
prudencia juridica, los empleadores deben solicitar el permiso, pues de lo contrario se
exponen a que el despido sea declarado ineficaz posteriormente (Actualicese, 2019).

Figura 3.
Flujograma de autorizacion de despido por fuero de discapacidad

Procede régimen
4« No — ordinario de despido.

. , (Fin del proceso) No puede proceder a
¢Eltrabajador(a) tiene + No —» solicitud; debe conservar
Inicio del una condicion de / el vinculo laboral
= discapacidad o de /
proceso salud que lo protege ¢
legalmente? . ¢ Se han agotado las
\ ¢El empleador o opciones de reubicacion
“ Si —» identifica unajusta Si o adaptacion razonable
causa de despido? del puesto?
PN
Se presume discriminatorio. .
Puede ser declarado ineficaz. ' ~Na
Implica: . si No
. «  Reintegro obligatorio. Fin del ‘
. Pa_go de sa/a_nos proceso v i
dejados de percibir.
« Posible sancién al El empleador presenta No procede solicitud
empleador. solicitud ante el de despido; debe
Inspector de Trabajo o intentar adecuaciones
Direccion Territorial razonables
" . del Ministerio de
Despido ) sin Trabajo
autorizacion previa )
v
Explica detalladamente:
El despido no « Justa causa invocada.
El  empleador puede ejecutarse; * Pruebas de intentos de reubicacion.
puede despedir  cualquier intento + Evidencia de que la causa no estd
vélidamente al seria nulo (Fin del relacionada con la discapacidad.
trabajador proceso) i
Si No Participan empleador y trabajador. -
X . Se valoran pruebas y descargos.
T T ¢La autoridad Se analiza: ’ g autoridad
autor:z:l p°.rde5,f"t° « - Legitimidad de la causa. laboral cita
€l despido* * Respeto al principio de a audiencia

no discriminacién.

Nota. Adaptado de (Actualicese, 2019)

En todos los procedimientos descritos, la constante es la intervencion de un tercero
imparcial (juez o inspector) que valide la causa del despido antes de que este ocurra.
Esto introduce una suerte de debido proceso laboral en favor del trabajador aforado,
evitando decisiones arbitrarias. Es una carga adicional para la empresa, pero
necesaria para equilibrar la posicion de poder del empleador frente a trabajadores en

situaciones de especial proteccion.
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Consecuencias legales de omitir el tramite de autorizaciéon

El no acatamiento del procedimiento legal previo acarrea consecuencias muy severas

para el empleador, tanto en términos de nulidad del despido como de sanciones

econdmicas y administrativas. En particular:

Ineficacia y reintegro: Si la empresa despide a un trabajador aforado sin la
autorizacion requerida, ese despido se considera ilegitimo e ineficaz. En
términos juridicos, se habla de despido nulo (en proteccion de maternidad, el
CST Art. 241 lo declara nulo de pleno derecho) o de despido ineficaz (término
usado en estabilidad reforzada por salud) (Ambito Juridico, 2014). Esto implica
que, si el trabajador acciona legalmente, el juez ordenara dejar sin efecto el
despido y reintegrar al trabajador a su puesto en las mismas condiciones que
tenia. En la practica, el trabajador puede escoger entre:

Tabla 4.
Vias juridicas para reclamar el reintegro en caso de despido con fuero constitucional
en Colombia

Via Legal Descripcion Condiciones o Requisitos Resultados Posibles
Accion de Mecanismo Procede cuando hay una @ Eljuez puede ordenar el reintegro
tutela constitucional para | amenaza grave e inmediato con pago de salarios y
la proteccion | inminente, especialmente prestaciones dejadas de percibir,
inmediata de en casos de embarazo, asi como medidas de proteccidon
derechos discapacidad o situacion de = especial. Sentencias relevantes:
fundamentales indefension. Es subsidiaria = T-420 de 2017, T-519 de 2003.
vulnerados, como frente a la via ordinaria,
el minimo vital o la | salvo si esta no es eficaz o
estabilidad laboral | hay perjuicio irremediable.
reforzada.
Demanda | Proceso judicial Requiere demostrar Ila Si se declara la nulidad del
ordinaria ante el juez laboral | existencia del fuero y que el = despido, se ordena el reintegro y
laboral de para solicitar la despido ocurrio sin | el pago de salarios y prestaciones
reintegro nulidad del | autorizacién judicial previa. dejadas de percibir. Puede haber
despido y el En el caso del fuero indemnizaciones adicionales.

restablecimiento
de derechos.

sindical, debe presentarse
dentro de los 2 meses
siguientes al despido (Art.
118 CST).

Jurisprudencia: Corte Suprema
SL4974-2018, Consejo de Estado
Rad. 76001-23-33-000-2014-
00692-01.

Pago de salarios caidos y prestaciones: Al ser el despido ineficaz, el
trabajador tiene derecho a todos los salarios, prestaciones sociales y
cotizaciones de seguridad social que dejo de recibir desde la fecha del despido

hasta la fecha en que sea efectivamente reintegrado (Ministerio de Justicia y
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del Derecho [Minjusticia], 2021). Esto incluye primas, cesantias, vacaciones,
aportes pensionales y de salud, etc., como si hubiera estado laborando
normalmente. La suma de estos salarios dejados de percibir puede ser
cuantiosa si transcurre mucho tiempo entre el despido y la orden de reintegro
(por eso la tutela suele abreviar ese tiempo). El empleador debe consignar
esos montos retroactivos, lo cual funciona a la vez como reparacién al

trabajador y sancidn al empleador por la irregularidad.

Indemnizaciones sancionatorias especificas: Adicional al reintegro vy
salarios caidos, las normas prevén indemnizaciones especiales por la violacidon

del fuero:

Tabla 5.
Indemnizaciones aplicables por despido sin autorizacion en casos de fuero
constitucional en Colombia

Tipo de Fuero

Maternal /
Paternal

Discapacidad

Sindical

Casos
excepcionales

Indemnizacion
Establecida

60 dias de salario (2
meses), incluso si hay
justa causa

180 dias de salario (6
meses), como
sancion automatica

Jurisprudencialmente,
6 meses de salario +
honorarios del
abogado

Hasta 180 dias si se
prueba mala fe del
empleador en
gestantes

Fundamento Legal y
Jurisprudencial
Jurisprudencia
constitucional y laboral
(Corte Constitucional,
Sentencia  T-519/2003;
MinJusticia)

Ley 361 de 1997, art. 26;
Corte Constitucional
(Sentencia C-531 de
2000; T-198/06)

Cédigo Sustantivo del
Trabajo (Art. 405-415);
Jurisprudencia Corte
Suprema y Consejo de
Estado

Interpretacion  extensiva
de la Sentencia C-470 de
1997 y T-420/2017

Observaciones

Se acumula otras
indemnizaciones Si el
despido es sin justa causa;
procede por omitir el permiso
previo.

Puede ser excluyente con el
reintegro; el trabajador elige:
o retorno al cargo con
salarios caidos, o]
indemnizacion.

No hay norma legal expresa
sobre la indemnizacion, pero
la practica judicial ha
reconocido una
indemnizacién similar.

No es automatico; solo se

con

aplica si se demuestra
conducta dolosa del
empleador.

Nota. Adaptado de Ministerio de Justicia y del Derecho (2021); Ambito Juridico (2014)

El despido de un trabajador amparado por fuero constitucional sin la
autorizacion previa de un juez laboral no solo configura una transgresion al
ordenamiento juridico, sino que activa una serie de consecuencias legales,
administrativas y econdmicas para el empleador. Estas repercusiones van mas
alla de la obligacién de reintegrar al trabajador y pagarle los salarios dejados
de percibir; incluyen sanciones impuestas por el Ministerio del Trabajo, efectos
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en materia de seguridad social, posibles nulidades en el ambito del empleo

publico y, en casos graves, investigaciones penales por conductas
antisindicales. La siguiente tabla resume las principales consecuencias que
puede enfrentar una empresa o entidad publica que incurra en el despido

indebido de un trabajador aforado.

Tabla 6.
Consecuencias legales y administrativas por despido sin autorizacion de
trabajadores con fuero en Colombia

Tipo de
Consecuencia
Multas y
sanciones

administrativas

Consecuencias
en seguridad
social

Anulacion de
actos en el
sector publico

Posibles efectos
penales

Descripcion

El Ministerio del Trabajo
puede imponer sanciones al
empleador por despedir sin
autorizacién a un trabajador
con fuero. Las multas van de
1 a 5.000 SMLMV segun la
gravedad y reincidencia.

El empleador debe pagar
todos los aportes a seguridad
social del periodo no
trabajado, como si el contrato
nunca se hubiera
interrumpido.

Si el trabajador aforado era

servidor publico, el acto
administrativo de
desvinculacion sin
autorizacibn es nulo vy

procede el reintegro con
pagos retroactivos.

Si el despido se configura
como conducta antisindical
(amenazas,  persecucion),
puede dar lugar a
investigaciones penales por
violacion del derecho de

Fundamento Legal
/ Institucional

Ley 1610 de 2013;
Cédigo Sustantivo
del Trabajo (CST);

Orientacién
Mindusticia; funcion
inspectiva del
Ministerio del
Trabajo

Ley 100 de 1993;
Funciones de |la
UGPP;

jurisprudencia
sobre nulidad del
despido

Consejo de Estado;
Corte
Constitucional; Ley
734 de 2002 (CDU);
jurisprudencia
administrativa y
constitucional

Cédigo Penal (arts.
200 y 347);
Convenio 87 de la
OIT; Fiscalia
General de la
Nacion

Observaciones

Procede
independientemente  de
las acciones judiciales; el
inspector puede iniciar
investigacion
sancionatoria a peticion
del trabajador afectado.

Se generan intereses
moratorios 'y posibles
sanciones de la UGPP
por omision de aportes a
pension, salud y riesgos
laborales.

Genera responsabilidad
patrimonial del Estado por
los salarios
indebidamente
suspendidos; aplica a
miembros sindicales vy
gestantes en entidades
publicas.

Se activa en casos graves
que vulneren la libertad
sindical; puede coexistir
con otras  acciones
laborales o]
administrativas.

asociacion.
Nota. Adaptado de Chaparro Sanabria (2022)

En definitiva, omitir el tramite de autorizacién conlleva que el despido “no surta efectos
legales”. La relacion laboral continua vigente a los ojos de la ley, generando salarios,
y el trabajador mantiene su derecho al puesto. El empleador termina enfrentando un
pasivo laboral mayor y debe reubicar al trabajador, a menudo ademas de
indemnizarlo. Esta situacion resulta costosa y perjudicial para la empresa, y

paradodjicamente refuerza aun mas la posicion del trabajador (quien puede verse
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beneficiado con pagos retroactivos). Adicionalmente, la conducta empresarial de no
respetar el fuero puede lesionar su reputacién y sus relaciones laborales (por ejemplo,
con el sindicato), e incluso exponerla a medidas de inspeccion mas estrictas por parte

de la autoridad laboral en el futuro.

Ejemplo ilustrativo: Supongamos que una empresa despide sin autorizacion a un
empleado que esta en tratamiento oncoldgico (cancer) —claramente amparado por
estabilidad laboral reforzada— alegando bajo rendimiento. El trabajador presenta
tutela y el juez ordena su reintegro inmediato, al encontrar que no se tramité permiso
y que el despido luce discriminatorio por su condicion. La empresa es obligada a
reincorporarlo, pagarle 8 meses de salarios atrasados (tiempo que duro el litigio) mas
una indemnizacion equivalente a 180 dias de salario por la violacion del Art. 26 de la
Ley 361. Asimismo, el Inspector de Trabajo impone una multa de 50 salarios minimos.
En total, la empresa termina pagando una suma considerable, el trabajador recupera
su empleo y recibe compensacion adicional, y la compafia tiene que asumir
internamente las consecuencias de haber obrado al margen del proceso legal. Este
ejemplo, basado en situaciones reales de jurisprudencia, demuestra por qué es
esencial para el empleador cumplir con el tramite legal antes de despedir a un aforado:
las consecuencias de ignorarlo son mucho mas gravosas que manejar la situacion

conforme a derecho.



48

CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Alo largo de este trabajo se evidencio que los distintos tipos de fuero laboral (sindical,
de maternidad/paternidad, de salud, entre otros) constituyen manifestaciones
concretas de la estabilidad laboral reforzada, y representan un mecanismo de
proteccion frente a posibles abusos del poder subordinante del empleador. Estas
figuras no solo buscan prevenir represalias, sino que también garantizan el acceso y
permanencia en el empleo, materializando derechos como la igualdad, la dignidad

humana y el minimo vital.

El analisis jurisprudencial permitié comprobar que cualquier despido de un trabajador
amparado por estabilidad reforzada requiere, por regla general, la autorizacion previa
de la autoridad competente. Cuando este procedimiento se omite, el despido resulta
ineficaz y genera consecuencias como el reintegro, el pago de salarios caidos y, en
algunos casos, indemnizaciones sancionatorias. Sin embargo, también se identifico
que la invocacion de «justas causas» puede convertirse en una herramienta riesgosa
si es utilizada de manera abusiva para justificar despidos sin cumplir con el tramite de

autorizacion, lo cual tensiona la garantia de proteccion especial.

En este sentido, aparece un choque evidente entre el poder subordinante del
empleador y los limites que impone la estabilidad reforzada. Mientras las empresas
reclaman mayor flexibilidad para reorganizar sus recursos humanos y responder a las
dinamicas del mercado, la Constitucion y la jurisprudencia han reforzado la proteccion
hacia los trabajadores en condiciones de vulnerabilidad. Esta tension genera debates
permanentes entre la necesidad de proteger derechos fundamentales y la busqueda
de competitividad empresarial.

De igual manera, se evidencio que la accion estatal todavia es insuficiente. A pesar
de que el Ministerio de Trabajo cuenta con funciones de inspeccién, vigilancia y
control, la practica muestra que su capacidad de reaccion es limitada. La reciente
reforma laboral incluyé medidas para fortalecer la figura de los inspectores de trabajo,

aumentando su numero y competencias; no obstante, queda la incertidumbre de si



49

estas medidas seran efectivas en la realidad, dado que el problema no solo es de
cobertura sino también de articulacion y celeridad en la toma de decisiones.

Finalmente, se concluye que la proteccidn reforzada no es un derecho absoluto, pero
si una garantia que exige respeto procesal y limites claros al poder empresarial. La
tension entre la proteccion constitucional y la flexibilidad empresarial seguira siendo
un campo de disputa, y su resolucion dependera tanto del fortalecimiento institucional
como de la capacidad de los jueces e inspectores para interpretar la norma de manera

equilibrada.

Recomendaciones

Se recomienda buscar la manera de que tanto trabajadores como empleadores seanr
conscientes de las implicaciones legales del fuero laboral. Es necesario disenar
campafias educativas que expliquen de manera sencilla cuales son los tipos de fuero,
qué protege cada uno y cual es el procedimiento legal en caso de necesitar una

terminacion contractual.

El desarrollo de una herramienta virtual que permita radicar solicitudes de despido
con fuero, hacer seguimiento a los casos y consultar conceptos anteriores, permitiria
reducir los tiempos de respuesta y mejorar la trazabilidad de las decisiones

administrativas y judiciales.

En los casos en que exista controversia entre la empresa y el trabajador con fuero, se
sugiere promover espacios de conciliacién o mediacion como medida alternativa que
permita evitar la judicializacion innecesaria y resolver los conflictos laborales de forma

mas agil, siempre respetando las garantias constitucionales.

Finalmente, se recomienda que futuras investigaciones sigan explorando cémo otros
paises regulan esta materia y como evoluciona la jurisprudencia en Colombia. Esto
permitiria construir propuestas normativas adaptadas a los cambios sociales y
laborales actuales.
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