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Radicado No. 08SE2019120300000023699 19 de Junio de 2019

Bogota,

ASUNTO: Respuesta Radicado N° 02EE2019410600000022239 de 2019
Conocimiento del Empleador Fuero de Maternidad y Terminacion de Contrato de Trabajo

Cordial saludo:

En respuesta a su solicitud mediante la cual requiere concepto Juridico respecto a la “Fuero de Maternidad
y Terminacion de Contrato de Trabajo”. Esta oficina se permite informarle lo siguiente:

Alcance de los conceptos emitidos por esta Oficina Asesora Juridica:

De Acuerdo a lo dispuesto por el Decreto 4108 de 2011, “Por el cual se modifican los objetivos y la Estructura
del Ministerio de Trabajo y se integra el sector Administrativo de Trabajo “ esta Oficina Asesora Juridica no
ostenta la competencia de dirimir controversias ni declarar derechos, pues, esto le compete a los Honorables
Jueces de la Republica, es asi, como los conceptos emitidos tendran caracter meramente orientador mas
no de obligatorio cumplimiento, sus pronunciamientos se emiten en forma general y abstracta, por mandato
expreso del Articulo 486 del Codigo Sustantivo del Trabajo, los funcionarios no estamos facultados para
declarar derechos individuales ni definir controversias.

De igual manera, es importante dejar claro al consultante, que el derecho de peticién de rango constitucional
supone para el Estado la obligacién de responder las peticiones que se formulen, pero no obliga a hacerlo
en el sentido que quiera el interesado, por lo que el derecho de peticion no supone que la Administracion
deba acceder a pedido, tal y como lo ha mencionado reiteradamente la Corte Constitucional en extensa
jurisprudencia la respuesta a las consultas estan al margen de que la respuesta sea favorable o no al
consultante, pues no necesariamente se debe acceder a lo pedido. (Sentencia T-139/17).

Asi las cosas, este Despacho no se pronuncia sobre casos puntuales, sino que se manifiesta respecto del
asunto juridico consultado en abstracto, fundamentandose en la legislacién laboral vigente de derecho del
trabajo individual — trabajadores particulares - y colectivo — trabajadores particulares / oficiales y empleados
publicos, segun aplique en el evento.

Frente al caso en concreto:
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Teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto, esta oficina haciendo uso de la funcion orientadora en
materia de relaciones laborales, procedera a emitir el concepto conforme a la posicion que tiene este
Ministerio respecto de los temas planteados en su consulta en los siguientes términos generales:

Fuero de maternidad:

En atencion a su consulta, si la trabajadora se encuentra embarazada, es necesario tener en cuenta que
los articulos 239 (modificado por el articulo 2° de la ley 1822 de 2017), 240 y 241 del Cddigo Sustantivo del
Trabajo establecen la proteccion especial a la maternidad, prohibiendo despedir a la trabajadora por motivo
de embarazo, regulando la nulidad del despido y las indemnizaciones correspondientes si se incumpliera
con dicha prohibicion, de la siguiente forma:

“ARTICULO 239. PROHIBICION DE DESPIDO. <Articulo modificado por el articulo 2 de la Ley
1822 de 2017. El nuevo texto es el siguiente:>

1. <Numeral CONDICIONALMENTE exequible> Ninguna trabajadora podra ser despedida por
motivo de embarazo o lactancia sin la autorizacion previa del Ministerio de Trabajo que avale una
justa causa.

2. Se presume el despido efectuado por motivo de embarazo o lactancia, cuando este haya
tenido lugar dentro del periodo de embarazo y/o dentro de los tres meses posteriores al parto.

3. Las trabajadoras que trata el numeral uno (1) de este articulo, que sean despedidas sin
autorizacion de las autoridades competentes, tendran derecho al pago adicional de una
indemnizacion igual a sesenta (60) dias de trabajo, fuera de las indemnizaciones y prestaciones a
que hubiere lugar de acuerdo con su contrato de trabajo.

4. En el caso de la mujer trabajadora que por alguna razén excepcional no disfrute de la semana
preparto obligatoria, y/o de algunas de las diecisiete (17) semanas de descanso, tendra derecho al
pago de las semanas que no gozo de licencia. En caso de parto multiple tendra el derecho al pago
de dos (2) semanas adicionales y, en caso de que el hijo sea prematuro, al pago de la diferencia de
tiempo entre la fecha del alumbramiento y el nacimiento a término.”. (Negrita y subrayado fuera de
texto
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‘ARTICULO 241. NULIDAD DEL DESPIDO. <Articulo modificado por el articulo 8o. del Decreto 13
de 1967. El nuevo texto es el siguiente.>

1. El empleador esta obligado a conservar el puesto a la trabajadora que esté disfrutando de los
descansos remunerados de que trata este capitulo, o de licencia por enfermedad motivada por el
embarazo o parto.

2. No producira efecto alguno el despido que el empleador comunique a la trabajadora en tales
periodos, o en tal forma que, al hacer uso del preaviso, éste expire durante los descansos o licencias
mencionados”.

Con fundamento en lo anterior, el articulo 240 del Codigo Sustantivo del Trabajo establece el procedimiento
y los requisitos para despedir a una trabajadora en estado de embarazo o los tres meses posteriores al
parto, asi:

‘ARTICULO 240. PERMISO PARA DESPEDIR.

1. Para poder despedir a una trabajadora durante el periodo de embarazo o los tres meses
posteriores al parto, el {empleador} necesita la autorizacion del Inspector del Trabajo, o del
Alcalde Municipal en los lugares en donde no existiere aquel funcionario.

1. El permiso de que trata este articulo sélo puede concederse con el fundamento en alguna de
las causas que tiene el {empleador} para dar por terminado el contrato de trabajo y que se
enumeran en los articulo 62 y63. Antes de resolver, el funcionario debe oir a la trabajadora y
practicar todas las pruebas conducentes solicitadas por las partes.

2. Cuando sea un Alcalde Municipal quien conozca de la solicitud de permiso, su providencia
tiene caracter provisional y debe ser revisada por el Inspector del Trabajo residente en el lugar
mas cercano’.

En este mismo sentido, la Corte Constitucional en la Sentencia C - 470 de septiembre 25 de 1997, ponencia
del Magistrado Alejandro Martinez Caballero, manifesto:

“(...) Asi, para que pueda haber en estos casos una terminacion de contrato, es necesario que se
obtenga el permiso previo del funcionario del trabajo, tal y como lo prevé el articulo 240 del Codigo
Sustantivo del Trabajo, el cual debe determinar si existe 0 no la justa causa, tal y como lo ordena la
ley. Ademés, se entiende que, como lo dice la sentencia C - 710 de 1996, “la intervencion del
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inspector en ningun momento desplaza al juez, quien asumird, si a ello hay lugar, el conocimiento
del litigio que se trabe para determinar si realmente hubo la justa causa invocada por el patrono”.
En tales circunstancias, si el patrono no cumple esos requisitos, entonces el supuesto despido no
produce ninguna consecuencia juridica, lo cual significa que la relacion de trabajo se mantiene. La
trabajadora sigue entonces bajo las ordenes del patrono, aun cuando éste no utilice sus servicios,
por lo cual la empleada tiene derecho a percibir los salarios y las prestaciones sociales de rigor,
pudiendo recurrir para su cobro a las vias judiciales pertinentes. (...)". (Subrayado fuera de texto)

La Corte Constitucional se pronuncié mediante la sentencia SU - 070 de febrero 13 de 2013, Magistrado
Ponente Alexi Julio Estrada, dentro del proceso de revision de los fallos de tutela de 33 casos
correspondientes a mujeres, que en estado de embarazo fueron desvinculadas de sus actividades laborales,
y han solicitado a jueces de tutela la aplicacion de la proteccion laboral reforzada constitucional por su
condicion.

La discusion juridica de los casos revisados por la Corte gird en torno a que 33 mujeres gestantes
trabajadoras que alegaron su condicién para permanecer en desarrollo de sus alternativas laborales,
independientemente de si tenian como fundamento un contrato laboral escrito o verbal, a término indefinido
o fijo, uno de prestacion de servicios, uno de obra o labor, uno de cooperativismo o un acto administrativo
de nombramiento.

Al respeto, la Alta Corporacion unificd los criterios y determiné el alcance de la proteccion en funcion de la
modalidad contractual, razén por la cual la Corte profiere la sentencia de unificacién, de cuyas amplias y
desarrolladas consideraciones se extraen los siguientes apartes que resalta esta Oficina:

“6.2 El alcance de la proteccion en funcion de la alternativa laboral (...)

La jurisprudencia constitucional ha desarrollado entonces lineas jurisprudenciales cuyo fin ha sido
asimilar las distintas alternativas laborales de las mujeres embarazadas a la categoria de relacion
laboral sin causales especificas de terminacion, con el fin de extender su proteccién y cumplir con
el caracter reforzado de la misma, ordenado por la Constitucion. Esto le ha permitido adoptar
medidas de proteccion propias de la legislacion laboral, cuales son el reintegro o el reconocimiento
de las prestaciones de seguridad social cuando el reintegro no es posible. Lo cual, tiene por
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consecuencia reconocer la garantia de estabilidad laboral (conservacion de la alternativa laboral)
como manifestacion practica de la aplicacion de la proteccion de la maternidad. Por lo que, resulta
ineludible concluir que la modalidad de contratacion no hace nugatoria la proteccion, sino remite al
estudio de la pertinencia o alcance de una u otra medida de proteccion. Con este camino de analisis
la Corte pretende responder a la pregunta de cuales son las ordenes pertinentes.

42.- Se ha sostenido pues, que la proteccion coherente con el sentido de fuero de maternidad,
consiste en garantizar a la mujer trabajadora su “derecho efectivo a trabajar” independientemente
de la alternativa laboral en la que se encuentre. En varias ocasiones se ha recalcado que para
despedir a una mujer en esas circunstancias el empleador debe demostrar que media una justa
causa y ha de adjuntar, de igual modo, el permiso de la autoridad administrativa competente. Esto
no puede significar cosa distinta a la obligacion de tomar medidas para mantener la alternativa
laboral.

(...) En ese orden de argumentacion, ha dicho la Corte Constitucional que la proteccion de
estabilidad laboral reforzada a favor de las mujeres trabajadoras en estado de gravidez se extiende
también a las mujeres vinculadas por modalidades distintas a la relacién de trabajo, e incluso por
contratos de trabajo o prestacion a término fijo.

Esto responde igualmente a la garantia establecida en el articulo 53 de la Constitucion, de acuerdo
con la cual, debe darse prioridad a la aplicacion del principio de estabilidad laboral y de primacia de
la realidad sobre las formas asi como a la proteccion de la mujer y de la maternidad (art. 43 C.N).

Al respecto se sostuvo en la primera parte de esta sentencia, que el contenido del principio
constitucional de estabilidad laboral en el caso de las mujeres embarazadas se ha forjado a partir
de la compresion de que la busqueda de regulaciones que permitan a estas mujeres conservar su
alternativa laboral, no solo pretende evitar la discriminacion, sino también crear las condiciones
econbmicas para que ellas puedan enfrentar con dignidad el evento del embarazo y nacimiento de
su hijo(a). El desarrollo de una actividad laboral implica la posibilidad de solventar los requerimientos
facticos de la gestacion, el parto y manutencion del(a) recién nacido(a); no sélo por el hecho de

1T-145 de 2007
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contar con medios econémicos, Sino porque nuestro sistema de sequridad social brinda la mayor
cantidad de prestaciones cuando ello es asi. (...)

También, la Corte ha optado por proteger la alternativa laboral de las mujeres gestantes desde la
Optica de la garantia de los medios econémicos necesarios para afrontar tanto el embarazo como
la manutencion del(a) recién nacido(a). Garantia que se presume satisfecha cuando la mujer
devenga salario u honorarios; luego, se debera presumir no satisfecha cuando no los devenga. Por
esta razon, cuando es improcedente el reintegro o la renovacion, resulta viable la modalidad de
proteccion consistente en reconocer las cotizaciones respectivas a sequridad social, después de la
cesacion de la relacion laboral o el contrato y hasta el momento en que la mujer acceda a la
prestacion econémica de la licencia de maternidad.

Con todo y que lo anterior indica una carga en cabeza del empleador o contratante que no tiene un
sustento claro en la legislacion laboral ni en la regulacion de los contratos de prestacion, sino en el
principio constitucional de solidaridad, como una forma de concretar la proteccion reforzada del
articulo 43 Superior; se han presentado razones de orden constitucional para sustentar dicha carga
cuando no procede el reintegro o la renovacion, y ni la relacion laboral ni el contrato de prestacion
estan vigentes”.

En ese orden de ideas, es necesario que independiente del contrato celebrado, el empleador o su
apoderado solicite al Inspector de Trabajo el permiso para poder despedir a la empleada que se
encuentra en estado de embarazo o dentro de los tres meses posteriores al parto.

La Corte Constitucional ha sefialado que, en los eventos en los cuales no procede el reintegro o la
renovacion, resulta viable la modalidad de proteccion consistente en reconocer las cotizaciones respectivas
a seguridad social después de la cesacion de la relacion laboral o el contrato y hasta el momento en que la
mujer acceda a la prestacion econdmica de la licencia de maternidad, con el ultimo sueldo devengado antes
de la novedad de la licencia de maternidad.

Conocimiento del empleador del estado de embarazo de la trabajadora - Sentencia SU-075 de 2018

Como se dijo anteriormente, el alcance del fuero de estabilidad laboral reforzada depende del conocimiento
del estado de embarazo por parte del empleador y de la modalidad contractual de la relacion laboral.
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Para tal efecto, la Corte Constitucional a través de la Sentencia de Unificacion SU-075 de 2018, ha fijado
las reglas, indicando que independiente del tipo de contrato que rija la relacidn laboral, si la trabajadora no
da aviso a su empleador de su estado de embarazo durante dicha relacion laboral, no se configuraria el
fuero de estabilidad laboral reforzada, independiente de si se ha aducido o no una justa causa para dar por
terminado el contrato.

Asi las cosas, La Corte Constitucional en la Sentencia SU-075 de 2018, estipuld en algunos apartes lo
siguiente:

“.)

Se configura el derecho a la estabilidad laboral reforzada siempre que se demuestre el estado de
embarazo de la trabajadora desvinculada durante la vigencia del contrato laboral, pero el grado de
proteccion judicial derivada del fuero de maternidad y lactancia dependera de si el empleador
conocia del estado de gestacion de la trabajadora y de la modalidad del contrato laboral en el cual
se hallaba vinculada, pues se trata de proteger el derecho a la igualdad de la mujer gestante y
garantizar la no discriminacion por esa causa.

(...)

De este modo, pueden existir distintos tipos de medidas entre las cuales se encuentran: (i) el
reintegro de la trabajadora; (i) el pago de los salarios y prestaciones dejados de percibir; (iii) las
indemnizaciones previstas en el CST; (iv) la obligacion de reconocer las cotizaciones durante el
periodo de gestacion y hasta que la empleada tenga derecho a la licencia de maternidad, entre
otras.

Sobre el particular, cabe resaltar que la Corte Constitucional ha establecido que la proteccion a la
estabilidad laboral reforzada de las mujeres se concreta, en principio, mediante el reintegro o la
renovacion del contrato de trabajo (segun el caso). No obstante, también ha sefialado que la
salvaguarda de la alternativa laboral de las mujeres gestantes y lactantes también se protege “desde
la éptica de la garantia de los medios econdémicos necesarios para afrontar tanto el embarazo como
la manutencion del(a) recién nacido(a)”.
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Sobre el particular, esta Corporacion ha sostenido que si el empleador tuvo noticia del embarazo
con anterioridad a la desvinculacion, ello origina una ‘proteccion integral y completa, pues se asume
que el despido se basd en el embarazo y, por ende, en un factor de discriminacion en razén del
sex0”170. En contraste, la ausencia de conocimiento da lugar a una “proteccion mas debil, basada
en el principio de solidaridad y en la garantia de estabilidad en el trabajo durante el embarazo y la
lactancia, como un medio para asequrar un salario 0 un ingreso econoémico a la madre y como
garantia de los derechos del recién nacido”.

El precedente constitucional vigente indica que no es necesaria la comunicacion escrita del
embarazo al empleador para que la trabajadora tenga derecho a la proteccion constitucional
derivada del derecho a la estabilidad laboral reforzada en razén de la gestacion. Al respecto, lo
primero que Se debe precisar, es que el conocimiento del embarazo de la trabajadora por parte
del empleador, no es requisito para establecer si existe fuero de maternidad, sino para determinar
el grado de proteccion que debe brindarse.

Adicionalmente, la jurisprudencia de la Corte ha destacado que el conocimiento del empleador del
embarazo de la trabajadora, no reviste de mayores formalidades, ya que puede darse por medio de
la notificacion directa y escrita, por la configuracion de un hecho notorio o por la noticia verbal de
un tercero.

Asi, este Tribunal ha determinado que existen circunstancias en las cuales se entiende que el
empleador conocia del estado de gravidez de una trabajadora. Por ejemplo, ha estimado que el
embarazo configura un hecho notorio cuando: (i) son evidentes los cambios fisicos de la mujer que
le permiten al empleador inferir su estado (a partir del quinto mes de gestacion); (i) se
solicitan permisos o incapacidades laborales con ocasion del embarazo; (iii) el embarazo es de
conocimiento publico entre los comparieros de trabajo; entre otros.

En tal sentido, ha planteado que las formas para inferir el conocimiento del estado de embarazo
tienen caracter indicativo y no taxativo y que los jueces de tutela deben analizar las circunstancias
propias de cada caso concreto para determinar si el empleador tuvo noticia de la condicion de
gestante de la trabajadora.

En conclusion, el derecho a la estabilidad laboral reforzada de las mujeres embarazadas no
depende del momento en el cual el empleador tuvo conocimiento del estado de gravidez, pues el
fuero de maternidad se desprende de la especial proteccion constitucional que recae sobre las
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trabajadoras. Sin embargo, dicha notificacion es relevante para establecer el alcance de las medidas
que los jueces constitucionales pueden otorgar en estos casos.

La Sentencia SU-070 de 2013 unificé la jurisprudencia en relacion con la proteccion del embarazo
y la maternidad derivada de la estabilidad laboral reforzada. En dicha providencia, la Corte
Constitucional establecié dos reglas principales:

(i) La proteccion reforzada a la maternidad y la lactancia en el ambito del trabajo procede cuando
se demuestre, sin ninguna otra exigencia adicional:

(a) La existencia de una relacion laboral o de prestacion y;

(b) Que la mujer se encuentra en estado de embarazo o dentro de los tres meses siguientes
al parto, en vigencia de dicha relacion laboral o de prestacion.

(i) No obstante el alcance de la proteccion, se debe determinar a partir de dos factores:

(a) El conocimiento del embarazo por parte del empleador y;

(b) La alternativa laboral mediante la cual se encontraba vinculada la mujer
embarazada193.

A partir de estas dos pautas normativas, la referida Sentencia de unificacion presentd las hipotesis
que pueden configurarse, en funcion de la modalidad de la relacion laboral pactada y del
conocimiento que tenga el empleador de la condicion de gestante de la trabajadora. Dichos
supuestos pueden resumirse de la siguiente forma:
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Situaciones en las cuales las consecuencias juridicas dependen del conocimiento del empleador

Modalidad

Conocimiento del empleador
sobre el estado de embarazo

Falta de conocimiento del empleador sobre el
estado de embarazo

Contrato a
indefinido

término

1. Si el empleador adujo justa causa, tiene lugar
una proteccion débil. Se debe ordenar el pago
de las cotizaciones durante el periodo de
gestacion. No obstante, si el embarazo ya
culminé, como medida sustitutiva el empleador
debera cancelar la totalidad de la licencia de
maternidad.

1. Proteccion integral. Se
debe ordenar el reintegro y el
pago de las erogaciones
dejadas de percibir en los
términos del articulo 239 del
CS.T.

2. Si el empleador no_adujo justa causa, tiene
lugar, ~ como  minimo,  una proteccion
intermedia. Se debe ordenar el pago de las
cotizaciones durante el periodo de gestacion. No
obstante, si el embarazo ya culmind, como
medida sustitutiva el empleador debera cancelar
la totalidad de la licencia de maternidad.

El reintegro sdlo procedera cuando se demuestre
que las causas del contrato laboral no
desaparecen. Si no resulta posible el
reintegro, debe ordenarse el pago de los salarios
y prestaciones dejadas de percibir.

Contrato a término fijo

1. Si la desvinculacién
ocurre antesdel vencimiento del
plazo pactado y el empleador no
acudio al inspector del trabajo,
tiene lugar una proteccion
integral. Se debe ordenar el
reintegro y el pago de las

erogaciones dejadas de percibir

1.Si la desvinculacion ocurre antes del
vencimiento del contrato yno se adujo justa
causa, tiene lugar una proteccién intermedia.
Se debe ordenar, como minimo, el pago de las
cotizaciones durante el periodo de gestacion. No
obstante, el reintegro sélo procedera cuando se
demuestre que las causas del contrato laboral no
desaparecen. Si no resulta posible el
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en los términos del articulo 239 | reintegro, puedeordenar el pago de
del C.S.T. indemnizaciones por despido sin justa causa.

2.Si la desvinculacion ocurre antes del
vencimiento del contrato y se alega una justa
causa distinta al cumplimiento del plazo pactado,
tiene lugar una proteccion débil. Se debe
ordenar el pago de las cotizaciones durante el
periodo de gestacion. No obstante, si el embarazo
ya culminé, como medida sustitutiva el empleador
debera cancelar la totalidad de la licencia de
maternidad.

2. Si la desvinculacion

ocurre una vez vencido el
contratoy se alega como justa
causa dicha circunstancia, debe
acudirse al inspector del
trabajo. En este caso, tiene
lugar una proteccién
intermedia.

3. Si la desvinculacién ocurre una vez vencido el
contrato y se alega como justa causa dicha
circunstancia,  tiene lugar  una proteccién
intermedia. Se debe ordenar, como minimo, el
pago de las cotizaciones durante el periodo de
gestacion. No obstante, si el embarazo ya
culminé, como medida sustitutiva el empleador
debera cancelar la totalidad de la licencia de
maternidad.

El reintegro sdlo procedera cuando se demuestre
que las causas del contrato laboral no
desaparecen. Tampoco se reconoce el pago de
salarios dejados de percibir, porque se entiende
que el contrato pactado ya habia terminado.
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labor

1.Si la desvinculacién
ocurre antes de la terminacién
de la obra o labor contratada y el
empleador no acudio al
inspector del trabajo, tiene lugar

una proteccion  integral. Se
debe ordenar el reintegro y el
pago de las erogaciones

dejadas de percibir en los
términos del articulo 239 del
CS.T.

1.Si la desvinculacion ocurre antes de la
terminacion de la obra y no se adujo justa causa,
tiene lugar una proteccion intermedia. Se debe
ordenar, como minimo, el pago de las
cotizaciones durante el periodo de gestacion. No
obstante, si el embarazo ya culmind, como
medida sustitutiva el empleador debera cancelar
la totalidad de la licencia de maternidad.

El reintegro solo procedera cuando se demuestre
que las causas del contrato laboral no
desaparecen.

Contrato por obra o

2. Si la desvinculacion
ocurre una__vez _vencido el

2. Si la desvinculacion ocurre antes de la
terminacion de la obra y se alega una justa causa
distinta a la culminacion de la labor pactada, tiene
lugar una proteccion débil'%?. Se debe ordenar el
pago de las cotizaciones durante el periodo de
gestacion. No obstante, si el embarazo ya
culminé, como medida sustitutiva el empleador
debera cancelar la totalidad de la licencia de
maternidad.

contratoy se alega como justa
causa dicha circunstancia, debe
acudirse al inspector del trabajo.
En este caso, tiene lugar
una proteccién intermedia®®.

3. Si la desvinculacion ocurre una vez culminada
la obra y se alega dicha circunstancia como justa
causa tiene lugar una proteccion intermedia. Se
debe ordenar, como minimo, el pago de las
cotizaciones durante el periodo de gestacion. No
obstante, si el embarazo ya culmind, como
medida sustitutiva el empleador debera cancelar
la totalidad de la licencia de maternidad.

El reintegro sélo procedera cuando se demuestre
que las causas del contrato laboral no
desaparecen’”.
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Es importante aclarar que siempre que exista duda frente a si el empleador conocia o0 no el estado de
embarazo de la trabajadora, opera la presuncion de despido por razon del embarazo, consagrada en el
numeral 2 del articulo 239 del CST. Garantizando en todo caso el derecho de defensa del empleador

Con lo anterior es importante destacar que cuando la trabajadora no comunica su estado de embarazo al
empleador, dado que en ocasiones ni ella misma conocia de su estado, es claro que el despido no tuvo un
fundamento discriminatorio y tal como lo dice la Corte, reconocer a pesar de lo anterior el fuero de
maternidad, seria una carga desproporcionada para el empleador pese a que su actuaciéon no haya sido
motivada en criterios discriminatorios.

En todo caso, resulta pertinente aclarar que cuando el empleador conoce del estado de embarazo de la
mujer gestante, tiene prohibido desvincular a dicha trabajadora sin la respectiva autorizacién del
Inspector del Trabajo, aun cuando medie una justa causa.

Terminacion del contrato de trabajo:

El articulo 61 del Codigo Sustantivo del Trabajo establece las causales de terminacion del contrato de
trabajo, asi:
‘ARTICULO 61. TERMINACION DEL CONTRATO. <Articulo subrogado por el articulo 50. de la
Ley 50 de 1990. El nuevo texto es el siguiente:>
1. El contrato de trabajo termina:
a). Por muerte del trabajador;
b). Por mutuo consentimiento;
¢). Por expiracion del plazo fijo pactado;
d). Por terminacion de la obra o labor contratada;
e). Por liquidacion o clausura definitiva de la empresa o establecimiento;
f). Por suspension de actividades por parte del empleador durante mas de ciento veinte (120) dias;
g). Por sentencia ejecutoriada;
h). Por decision unilateral en los casos de los articulos 70., del Decreto-ley 2351 de 1965, y 6o. de
esta ley;
i). Por no regresar el trabajador a su empleo, al desaparecer las causas de la suspension del
contrato.
2. En los casos contemplados en los literales e) y f) de este articulo, el empleador debera solicitar
el correspondiente permiso al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social e informar por escrito a sus
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trabajadores de este hecho. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social resolvera lo relacionado
con el permiso en un plazo de dos (2) meses. EI cumplimiento injustificado de este término hara
incurrir al funcionario responsable en causal de mala conducta sancionable con arreglo al régimen
disciplinario vigente”.
El empleador para la terminacion del vinculo laboral puede alegar cualquiera de las justas causas
establecidas de forma taxativa en el articulo 62 del Codigo Sustantivo del Trabajo.

‘ARTICULO 62. TERMINACION DEL CONTRATO POR JUSTA CAUSA. <Articulo modificado por
el articulo 7o. del Decreto 2351 de 1965. El nuevo texto es el siguiente:> Son justas causas para
dar por terminado unilateralmente el contrato de trabajo:

A). <Ver Notas del Editor> Por parte del fempleador;}:

1.

2.

El haber sufrido engario por parte del trabajador, mediante la presentacion de certificados
falsos para su admision o tendientes a obtener un provecho indebido.

Todo acto de violencia, injuria, malos tratamientos o grave indisciplina en que incurra el
trabajador en sus labores, contra el {empleador}, los miembros de su familia, el personal
directivo o los comparieros de trabajo.

Todo acto grave de violencia, injuria 0 malos tratamientos en que incurra el trabajador fuera
del servicio, en contra del {empleador}, de los miembros de su familia o de sus representantes
y socios, jefes de taller, vigilantes o celadores.

Todo dafio material causado intencionalmente a los edificios, obras, maquinarias y materias
primas, instrumentos y demas objetos relacionados con el trabajo, y toda grave negligencia
que ponga en peligro la sequridad de las personas o de las cosas.

Todo acto inmoral o delictuoso que el trabajador cometa en el taller, establecimiento o lugar de
trabajo o en el desempefio de sus labores

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

La detencién preventiva del trabajador por mas de treinta (30) dias, a menos que
posteriormente sea absuelto; o el arresto correccional que exceda de ocho (8) dias, o0 aun por
tiempo menor, cuando la causa de la sancién sea suficiente por si misma para justificar la
extincion del contrato.
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El que el trabajador revele los secretos técnicos o comerciales o dé a conocer asuntos de
cardacter reservado, con petjuicio de la empresa.

El deficiente rendimiento en el trabajo en relacion con la capacidad del trabajador y con el
rendimiento promedio en labores analogas, cuando no se corrija en un plazo razonable a pesar
del requerimiento del {empleador}.

La sistematica inejecucion, sin razones validas, por parte del trabajador, de las obligaciones
convencionales o legales.

Todo vicio del trabajador que perturbe la disciplina del establecimiento.

La renuencia sistematica del trabajador a aceptar las medidas preventivas, profilacticas o
curativas, prescritas por el médico del {empleador} o por las autoridades para evitar
enfermedades o accidentes.

La ineptitud del trabajador para realizar la labor encomendada.

Aparte subrayado CONDICIONALMENTE EXEQUIBLE, ver Sentencia C-1443-00 de 25 de
octubre de 2000> El reconocimiento al trabajador de la pension de la jubilacion o invalidez
estando al servicio de la empresa.

La enfermedad contagiosa o cronica del trabajador, que no tenga caracter de profesional, asi
como cualquiera otra enfermedad o lesion que lo incapacite para el trabajo, cuya curacion no
haya sido posible durante ciento ochenta (180) dias. El despido por esta causa no podra
efectuarse sino al vencimiento de dicho lapso y no exime al {fempleador} de las prestaciones e
indemnizaciones legales y convencionales derivadas de la enfermedad.

En los casos de los numerales 9 a 15 de este articulo, para la terminacion del contrato, el
{empleador} debera dar aviso al trabajador con anticipacion no menor de quince (15) dias”.

Dentro de las justas causas de terminacion del contrato de trabajo, de forma unilateral por parte del
emperador, se encuentra la cualquiera violacion grave de las obligaciones o prohibiciones especiales que
incumben al trabajador de acuerdo con los articulos 58 y 60 del Codigo Sustantivo del Trabajo, o cualquier
falta grave calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos individuales
0 reglamentos.

En cualquiera de las causales citadas el empleador debera demostrar la ocurrencia de esta y no solo
alegarla, para que no se constituya en ilegal dando lugar al pago de la indemnizacion contemplada por el
articulo 64 del Codigo Sustantivo, por terminacién unilateral del contrato de trabajo sin justa causa. El
empleador debera dar aplicacion al procedimiento establecido en el reglamento interno de trabajo para
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garantizar el derecho a la defensa y al debido proceso del trabajador. Asi mismo, el empleador se encuentra
obligado a manifestarle al trabajador los motivos concretos y especificos por los cuales esta dando por
terminado su contrato de trabajo y a pesar de que se llegare a presentar una justa causa de despido, el
empleador estara obligado a efectuar la liquidacion de derechos y prestaciones sociales, esto es, el pago
de salarios debidos, prestaciones sociales (prima de servicios, auxilio de cesantias, intereses a las
cesantias), vacaciones, indemnizaciones si se causaron, y adicionalmente debera informar al trabajador el
estado de cuenta de los pagos a la seguridad social y parafiscales.

Concluyendo asi que para el caso planteado en su consulta, esta Oficina considera que si la trabajadora no
comunica su estado de embarazo al empleador, es claro que el despido no tuvo un fundamento
discriminatorio. Aclarando que cuando el empleador conoce del estado de embarazo de la mujer
gestante, tiene prohibido desvincular a dicha trabajadora sin la respectiva autorizacion del Inspector
del Trabajo, alin cuando medie una justa causa.

Para més informacion, se invita a consultar nuestra pagina web www.mintrabajo.gov.co, en donde entre
otros aspectos de interés, se encuentra tanto la normatividad laboral como los conceptos institucionales, los
cuales serviran de guia para solventar sus dudas en esta materia.

La presente consulta se absuelve en los términos del Articulo 28 del Cédigo de Procedimiento Administrativo
y de lo Contencioso Administrativo, sustituido por el Articulo 1° de la Ley 1755 de 2015, en virtud del cual
los conceptos emitidos por las autoridades como respuestas a peticiones realizadas en ejercicio del derecho
a formular consultas no seran de obligatorio cumplimiento, constituyéndose simplemente en un criterio
orientador.

Cordialmente,

(ORIGONAL FIRMADO)
DIEGO ANDRES ADAMES PRADA
Coordinador Grupo Interno de Trabajo de Atencién a Consultas en Materia Laboral.

Oficina Asesora Juridica
Elaboré: Carolina M.S. 10/06/2019  Revis6 y Aprobd: D. Adames
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