TEMA: ESTABILIDAD LABORAL POR DISMINUCION DE LAS CONDICIONES DE SALUD - Para que se
active el fuero de salud, el trabajador habra de soportar una deficiencia fisica, mental, intelectual o
sensorial, a mediano y largo plazo que le impida el ejercicio efectivo de su labor, en igualdad de
condiciones con los demas trabajadores, y que esta fuera de conocimiento del trabajador. / CARGA
DE LA PRUEBA /

HECHOS: Pretende la actora la declaratoria de ilegalidad del despido ocurrido el 28 de julio de 2020,
en tanto se hallaba en condicidn de debilidad manifiesta por razones de salud, por lo que depreca
el reintegro laboral a un cargo compatible con sus restricciones; el pago de salarios, prestaciones
sociales, ademads de la indemnizacidn de que trata el articulo 26 de la Ley 361 de 1997, intereses de
mora o indexacidn. La A quo concluyé que para el 28 de julio de 2020 la demandante se hallaba en
condicidn de debilidad manifiesta que impedia la terminacidn del contrato de trabajo. Asi las cosas,
la falladora de instancia ordend el reintegro al mismo empleo o alguno que sea acorde con sus
capacidades, el pago de salarios, prestaciones sociales y vacaciones con su indexacién. También
aportes al sistema de seguridad social. Absolvid de la pretensién de auxilio de transporte en tanto
no hubo una efectiva prestacion del servicio y por tanto no fue menester desplazarse al lugar de
trabajo. Por ultimo, ordend el pago de la sancidén de que trata el articulo 26 de la Ley 361 de 1997.
Inconforme con la decisidn fue recurrida por la pasiva ya que en su sentir se demostro la justa causa
de terminacién del contrato de trabajo en tanto la actora se ausentd del trabajo por mas de 15 dias.
Corresponde a esta Corporacion determinar si al momento de la terminacién del vinculo laboral Ia
actora gozaba de estabilidad laboral reforzada, lo que sera definido de cara a la interpretacion del
articulo 26 de la Ley 361 de 1997, en caso positivo, las consecuencias que de ello se desprenden.

TESIS: Pues bien, en lo referente a la estabilidad laboral por disminucién de las condiciones de salud,
es pertinente indicar que, segun el articulo 13 de nuestra Carta Politica corresponde al Estado
promover las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva; adoptar medidas de proteccion a
favor de grupos discriminados y marginados, en especial de aquellos que por su condicién
econdmica, fisica 0 mental se encuentran en circunstancias de debilidad manifiesta; y sancionar los
abusos y maltratos que se cometan contra éstos. (..) En cumplimiento de este mandato
constitucional, se expidié la Ley 361 de 1997, en cuyo articulo 26 se establece que la limitacion de
una persona en ningln caso serd motivo para obstaculizar una vinculacién laboral, a menos que
dicha condicion sea claramente demostrada como incompatible e insuperable en el cargo que se va
a desempenar. Ademas, impone que ninguna persona en condicién de disminucidn fisica o psiquica
sea despedida o su contrato terminado por razén de su limitacién, salvo que medie autorizacion de
la Oficina de Trabajo. Y que quienes fueren despedidos o su contrato terminado por razén de su
disminucién sin el cumplimiento de este requisito, tienen derecho a una indemnizacién equivalente
a ciento ochenta dias de salario, sin perjuicio de las demads prestaciones e indemnizaciones a que
hubiere lugar, de acuerdo con el Cddigo Sustantivo del Trabajo y demads normas que lo modifiquen,
adicionen, complementen o aclaren. (...) Por un lado, para la Sala de Casacién Laboral de la CSJ, a
partir de la sentencia SL 1152 de 2023 se rectificé el criterio que ataba la aplicacidn de la estabilidad
laboral a la satisfaccion de un porcentaje de calificacion de PCL para dar paso a una valoracion
particular de cada evento que permita identificar si el (la) trabajador (a) experimenta barreras,
entendida como obstaculos a nivel actitudinal, comunicativo o fisico que en el mediano o largo plazo
impidan el ejercicio efectivo de su labor, en igualdad de condiciones. Destacé la alta corporacion
que en el ambito laboral debe propenderse por el mejor desarrollo posible de la actividad, asi pues,
al enterarse el empleador que uno de sus colaboradores soporta una barrera, le corresponde
mitigarlas a través de ajustes razonables, entendidas como las modificaciones y adaptaciones
necesarias y adecuadas a cada caso concreto, que no resultan desproporcionadas, a efectos de



garantizar que las labores puedan ejercerse en igualdad de condiciones con las demas. (...) Asi pues,
la Corte expuso que para despedir a una persona con discapacidad es necesario solicitar
previamente el permiso del Ministerio del Trabajo; de no ser asi, se activa una presuncién de
despido discriminatorio, la que puede ser desvirtuada en juicio por parte del empleador. Carga que
se cumple al demostrar que realizaron los ajustes razonables o que asumir una obligacién mayor
era desproporcionada, lo que debid haberse puesto en conocimiento del empleado. También puede
acreditar que se cumplié una causal objetiva, justa causa, mutuo acuerdo o renuncia libre y
voluntaria del trabajador. (...) En sintesis, estando en presencia de un despido o terminacién del
contrato, cualquiera sea su modalidad o duracién, respecto de una persona que tengan una
considerable afectacion en su salud que le impida o dificulte sustancialmente el desempefio de sus
labores en las condiciones regulares, que sean de conocimiento del empleador, no se cuente con la
previa autorizacion de la oficina del Trabajo y no se desvirtie la presuncion de despido
discriminatorio, habria lugar a declarar a) La ineficacia de la terminacion o del despido laboral (con
la consiguiente causacién del derecho del demandante a recibir todos los salarios y prestaciones
sociales dejadas de percibir en el interregno). b) El derecho a ser reintegrado a un cargo que ofrezca
condiciones similares a las del empleo desempefiado por él hasta su desvinculacién, y en el cual no
sufra el riesgo de empeorar su estado de salud, sino que esté acorde con su situacién, c) El derecho
a recibir capacitacidn para cumplir con las tareas de su nuevo cargo, si es el caso y d) el derecho a
recibir “una indemnizacion equivalente a ciento ochenta dias del salario, sin perjuicio de las demas
prestaciones e indemnizaciones a que hubiere lugar de acuerdo con el Cédigo Sustantivo del Trabajo
y demas normas que lo modifiquen, adicionen, complementen o aclaren.

M.P. DIEGO FERNANDO SALAS RONDON
FECHA: 30/04/2024
PROVIDENCIA: SENTENCIA
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TRIBUNAL SUPERIOR DE MEDELLIN
SALA LABORAL

Medellin, abril 30 de 2024

Radicado: 05001- 31- 05-025-2021-00018-01
Demandante LEIDY NATALIA GARCIA ARBOLEDA
Demandados CREACIONES CARSIL SAS

Asunto: FUERO DE SALUD - REINTEGRO LABORAL

La Sala Quinta de Decisién, integrada por el magistrado DIEGO FERNANDO
SALAS RONDON como ponente en este tramite y las magistradas LUZ PATRICIA
QUINTERO CALLE Y SANDRA MARIA ROJAS MANRIQUE, procede a emitir

sentencia dentro del proceso ordinario laboral de la referencia.

Acreditados los presupuestos procesales y sin que se evidencien causales de

nulidad que invaliden lo actuado, se procede a emitir la presente decision.

Atendiendo a la sustitucion de poder que se adoso, se reconoce personeria
adjetiva al abogado Nelson Hurtado Arango, quien ejercerd de defensa de la
sociedad accionada conforme a las facultades que le fueron delegadas y aquellas

inherentes al mandato otorgado.

ANTECEDENTES

Pretende la actora la declaratoria de ilegalidad del despido ocurrido el 28 de julio
de 2020, en tanto se hallaba en condicion de debilidad manifiesta por razones de

salud, por lo que depreca el reintegro laboral a un cargo compatible con sus
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restricciones; el pago de salarios, prestaciones sociales, ademas de la
indemnizacion de que trata el articulo 26 de la Ley 361 de 1997, intereses de

mora o indexacion.

Sustenté las suplicas indicando que presento varias vinculaciones con la entidad
accionada, iniciando el 20 de agosto de 2013 a través de un contrato por término
de 3 meses, que se prolongo hasta abril de 2014. Una vez mas se vinculd con la
empresa en septiembre de 2014 en esta ocasion con un contrato por término de
6 meses, modificado en enero de 2016 estableciendo la vigencia hasta el 15 de

diciembre del mismo afo.

Pese a que pervivian las condiciones del empleo, el 9 de enero de 2017 suscribid
un nuevo contrato por 6 meses, y tras maltiples prorrogas, su término muto por 1

afo a partir del 8 de junio de 2019.

Expuso que desde marzo de 2016 presentd quebrantos de salud, a saber:
condromalacia patelar, dolencia por la que fue incapacitada hasta el 11 de agosto
de 2019, reintegrandose a su empleo, sin embargo, solo fue por 1 mes, ya que
en octubre de 2019 fue intervenida quirurgicamente generando incapacidad
laboral hasta el mes de febrero de 2020, data en que se reintegré a su empleo
momento en que ya contaba con una valoracion de por parte de la Junta Nacional
de Calificacion de Invalidez que establecid una PCL del 30.35% de origen comdn
estructurada el 26 de septiembre de 2017, condicion que era de conocimiento de

su empleador.

Relaté que sus incapacidades continuaron los dias 19 y 20 de marzo de 2020,
también en julio con ocasion de una urgencia odontoldgica y luego en razén a un
cuadro gripal, incapacidades todas de conocimiento del empleador quien,
atendiendo a la emergencia sanitaria y la irregularidad en la prestacion del
servicio autorizé la ausencia de la actora en el empleo, pero en julio de 2020

comunicd la terminacion del vinculo justificado en ausentismo laboral, conducta
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que califica como violatoria de la proteccion en el empleo de cara a la Ley 361 de
1997.

Como argumentos de defensa la sociedad CREACIONES CARSIL SAS acepto
las diferentes vinculaciones laborales de la actora y las mltiples incapacidades,
empero sefialé que la terminacion del vinculo obedecié a la ausencia injustificada
en el empleo, constituyendo un abandono del cargo, correspondiendo a la actora
demostrar las intenciones discriminatorias de las que acusa a esta accionada.
Expuso que si bien para la data de terminacion del contrato de trabajo soportaba
una pérdida de Capacidad laboral, no le invalidaba para desarrollar sus labores,
maxime que no estaba incapacitada, ni adelantando gestiones de acceso a la

pension.

Como medios de defensa propuso las excepciones de temeridad, mala fe y culpa

exclusiva de la demandante (archivos N° 11 y 14 — primera instancia)

En sentencia de primea instancia |la A quo tras advertir el sentido del fuero de
salud establecido en la Ley 361 de 1997, de cara a los cometidos constitucionales
y su interpretacién tanto por la Corte constitucional y la Sala de Casacion Laboral
de la CSJ, el primero de ellos que ampara a toda persona que, en razon a
dolencias de salud se halle en imposibilidad de realizar su actividad laboral en
condiciones normales, sin que requiera acreditar algun porcentaje de calificacion
de pérdida de capacidad laboral, mientras que para la CSJ, la garantia de
estabilidad en el empleo se activa para quien ostente una limitacion moderada a
sus condiciones de salud, lo que implica que supere el hito del 15% de PCL,
concluyé que para el 28 de julio de 2020 la sefiora Leidy Natalia Garcia se hallaba
en condicidn de debilidad manifiesta que impedia la terminacion del contrato de

trabajo.

Para arribar a tal conclusion, refiri6 que la actora tuvo un recorrido de

incapacidades bastante amplio, un acumulado inicial de 491 dias para el mes de
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agosto de 2017, otras posteriores hasta el 6 de mayo de 2019 y algunos eventos
en marzo y julio de 2020, ademas de las calificaciones de PCL, la ultima de ellas
por parte de la Junta Nacional de Calificacién de Invalidez que establecié una
merma del 30.35% de origen comun estructurada el 26 de septiembre de 2017,
valoracion practicada en vigencia de la relacion laboral y que fue conocida por el
empleador como lo aceptd el representante legal de la empresa. Cumpliendo asi
las condiciones que impone el precedente de la Sala de Casacion Laboral de la

CSJ que exige que el trabajador experimente una limitacién moderada.

Luego, relativo a la terminacion del contrato de trabajo, acudi6 al sistema de
cargas que ensefia la jurisprudencia, donde al trabajador le corresponde
demostrar el despido mientras que al empleador la justa causa que aduce, lo que
no se cumplié, no solo porque no existe una misiva que informe los motivos de
terminacion, pero ademas porque para aplicar esta decision patronal era
menester garantizar el derecho de defensa a la trabajadora, con la oportunidad
de ser escuchada su version respecto a los conductas endilgadas, tal como lo

ensefia la Corte Constitucional, condicién que tampoco se cumplié.

Asi las cosas, la falladora de instancia ordend el reintegro al mismo empleo o
alguno que sea acorde con sus capacidades, el pago de salarios, prestaciones
sociales y vacaciones con su indexacion. También aportes al sistema de
seguridad social. Absolvio de la pretension de auxilio de transporte en tanto no
hubo una efectiva prestacion del servicio y por tanto no fue menester desplazarse
allugar de trabajo. Por ultimo, ordend el pago de la sancion de que trata el articulo
26 de la Ley 361 de 1997 que cuantifico en $5°266.818.

APELACION
Inconforme con la decision fue recurrida por la pasiva ya que en su sentir se
demostro la justa causa de terminacion del contrato de trabajo en tanto la actora
se ausento a trabajar por mas de 15 dias, y aceptando que no existe una carta

de terminacién del contrato, expuso que debe primar la realidad sobre las
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formalidades. Asi pues, no se tratd de un despido discriminatorio en atencion a
una condicion de salud, teniendo en cuenta que sus restricciones de salud eran
una constante desde el afio 2017 y siempre se buscaron las condiciones para que
retornara al trabajo, empero ella optd por no volver, siendo entonces su

negligencia la que configurd la causal de despido.

ALEGATOS

Concedido el término que establece el articulo 13 de la Ley 2213 de 2022, la
pasiva presentd escrito donde reitera los argumentos de apelacién referente a la
terminacion del contrato de trabajo en atencion al ausentismo injustificado de la
actora. A suturno la activa expuso que se debe confirmar la sentencia de primera
instancia, en tanto se produjo un despido sin justa causa y no se desvirtud la
presuncion de trato discriminatorio para una persona que se hallaba en condicion
de debilidad manifiesta, cumpliéndose asi las condiciones que sefiala la Ley 361
de 1997.

CONSIDERACIONES

Previo a resolver los aspectos objeto de apelacion encuentra la Sala pertinente

expresar que en el presente evento se encuentra por fuera de discusion que:

1. Entre Leidy Natalia Garcia Arboleda y Creaciones Carsil SAS se formaliz6 una
relacion laboral iniciando el 20 de agosto de 2013 y que tras la suscripcion de
contratos con modificacion del plazo y su prérroga automatica fue despedida
el 28 de julio de 2020, tal como se acepté en la contestacion de la demanda y
se acredita con los contratos de trabajo que obran entre paginas 57 a 98
archivo N° 1 — primera instancia.

2. Que Leidy Natalia Garcia Arboleda ha sido calificada tanto por la AFP
Proteccion como por las juntas Regional de Antioquia y Nacional, estas ultimas
estableciendo que la actora soporta una PCL del 3035% de origen comun

estructurada el 26 de septiembre de 2017, siendo la Ultima valoracion la
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practicada por el ente Nacional y realizada el 1° de agosto de 2019 (pag. 27 a

56 archivo N° 1 - primera instancia).

En este orden de ideas, corresponde a esta Corporacion determinar si al
momento de la terminacion del vinculo laboral la actora gozaba de estabilidad
laboral reforzada, lo que sera definido de cara a la interpretacion del articulo 26
de la Ley 361 de 1997, en caso positivo, las consecuencias que de ello se

desprenden.

Pues bien, en lo referente a la estabilidad laboral por disminucion de las
condiciones de salud, es pertinente indicar que, segun el articulo 13 de nuestra
Carta Politica corresponde al Estado promover las condiciones para que la
igualdad sea real y efectiva; adoptar medidas de proteccién a favor de grupos
discriminados y marginados, en especial de aquellos que por su condicién
econdmica, fisica o mental se encuentran en circunstancias de debilidad

manifiesta; y sancionar los abusos y maltratos que se cometan contra éstos.

En cumplimiento de este mandato constitucional, se expidio la Ley 361 de 1997,
en cuyo articulo 26 se establece que la limitacion de una persona en ningun caso
sera motivo para obstaculizar una vinculacion laboral, a menos que dicha
condicion sea claramente demostrada como incompatible e insuperable en el
cargo que se va a desempefiar. Ademas, impone que ninguna persona en
condicién de disminucion fisica o psiquica sea despedida o su contrato terminado

por razén de su limitacion, salvo que medie autorizacion de la Oficina de Trabajo.

Y que quienes fueren despedidos o su contrato terminado por razon de su
disminucion sin el cumplimiento de este requisito, tienen derecho a una
indemnizacion equivalente a ciento ochenta dias de 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.
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Sobre la interpretacion de esta norma (articulo 26 Ley 361 de 1997), las altas
Cortes en Colombia, pese a que han venido refinando sus posiciones en este
tema subsisten algun rango de diferencia que genera consecuencias disimiles al
aplicarse a casos concretos, por tanto, es pertinente dar un repaso a ambas
posiciones actuales, para luego exponer aquella asumida por esta corporacion,
como cumplimiento a la carga de transparencia y deber de sustentacion suficiente

de la decision judicial.

Porun lado, para la Sala de Casacion Laboral de la CSJ, a partir de la sentencia
SL 1152 de 2023 se rectifico el criterio que ataba la aplicacion de la estabilidad
laboral a la satisfaccidn de un porcentaje de calificacién de PCL para dar paso a
una valoracién particular de cada evento que permita identificar si el (la)
trabajador (a) experimenta barreras, entendida como obstaculos a nivel
actitudinal, comunicativo o fisico que en el mediano o largo plazo impidan el

ejercicio efectivo de su labor, en igualdad de condiciones.

Destacd la alta corporacion que en el ambito laboral debe propenderse por el
mejor desarrollo posible de la actividad, asi pues, al enterarse el empleador que
uno de sus colaboradores soporta una barrera, le corresponde mitigarlas a través
de ajustes razonables, entendidas como las modificaciones y adaptaciones
necesarias y adecuadas a cada caso concreto, que no resultan
desproporcionadas, a efectos de garantizar que las labores puedan ejercerse en

igualdad de condiciones con las demas.

De ahi que, para la Sala de Casacion Laboral de la CSJ la estabilidad laboral
reforzada de que trata la Ley 361 de 1997 obedece a unos parametros objetivos

a saber;

a) La existencia de una deficiencia fisica, mental, intelectual o sensorial a

mediano y largo plazo. Entendida como los problemas en las funciones o
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estructurales corporales tales como una desviacion significativa 0 una

pérdida.

b) La existencia de una barrera para el trabajador de tipo actitudinal, social,
cultural 0 econdémico, entre otras, que, al interactuar con el entorno laboral,
le impiden ejercer efectivamente su labor en condiciones de igualdad con

los demas.

c) Que estos elementos sean conocidos por el empleador al momento del

despido, a menos que sean notorios para el caso.

Precisando que tales condiciones no estan sometidas a un sistema de tarifa
probatoria y por tanto a su convencimiento puede llegarse a través de cualquier

medio.

Asi pues, la Corte expuso que para despedir a una persona con discapacidad es
necesario solicitar previamente el permiso del Ministerio del Trabajo; de no ser
asi, se activa una presuncion de despido discriminatorio, la que puede ser

desvirtuada en juicio por parte del empleador.

Carga que se cumple al demostrar que realizaron los ajustes razonables o que
asumir una obligacion mayor era desproporcionada, 1o que debié haberse puesto
en conocimiento del empleado. También puede acreditar que se cumplié una
causal objetiva, justa causa, mutuo acuerdo o renuncia libre y voluntaria del

trabajador.

Como consecuencia, si se comprueba que el trabajador al momento de la
desvinculacion, se hallaba en situacion de discapacidad y la terminacion del
vinculo laboral es por esta razon en tanto no logré desvirtuarse la presuncion, el
despido es discriminatorio, lo que dara lugar a su ineficacia, con el reintegro al

empleo donde habran de aplicarse los ajustes razonables para el desempefio de
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la funcidn, seguido del pago de salarios y demas emolumentos laborales, y la

indemnizacion contemplada en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997.

Posicion jurisprudencial que se ha reiterado desde aquella providencia, entre
otras en decisiones CSJ SL1154-2023, CSJ SL1259-2023, CSJ SL2834-2023,
que amplian este criterio y establecen que el mismo tiene aplicacidn para hechos
ocurridos a partir de la vigencia de las leyes 1346 de 2009, y la Ley Estatutaria
1618 de 2013.

Ala par, la Corte Constitucional ha desarrollado el tema de la protecci6n laboral
reforzada a favor de los trabajadores en condicion de discapacidad y disminucion
fisica o psiquica, concluyendo que el beneficio no solo aplica para quienes tienen
determinado rango de porcentaje de pérdida de capacidad laboral, sino que se
extiende a aquellos cuya salud se deteriora durante el desempefo de sus
funciones no pudiendo realizar sus labores en las condiciones regulares,
(Sentencias SU-049 de 2017, SU 040 de 2018 y T-237 de 2020)

Para la guardiana de la Constitucion, el fuero de salud se activa una vez
verificados una serie de requisitos, con independencia de la vinculacion laboral,
los que enuncia la sentencia T 041 de 2019, a saber: 1) Existencia de una
condicion médica que limite una funciéon propia del contexto en que se
desenvuelve, de acuerdo con la edad, el sexo o factores sociales y culturales; 2)
Conocimiento del empleador de las afecciones de salud del trabajador retirado y
3) Que el empleador no logre desvirtuar la presuncidn de despido discriminatorio
a favor del trabajador con discapacidad. Afiade la Corte que tal garantia se
predica de cualquier modalidad de contrato y con independencia del origen de la

enfermedad, discapacidad o estado de debilidad manifiesta del accionante.

Como medida que fortifica el fuero de salud, en criterio de la Corte Constitucional,
cuando el empleador pretenda dar por terminado el vinculo con un trabajador que

experimenta afectaciones que le impidan o dificulten sustancialmente el



Proceso ordinario laboral radicado 05001 31 05 025 2021 00018-01

desempefio de sus labores en condiciones regulares, habra de contar con la
autorizacion previa del Inspector del trabajo para dar por culminado el vinculo
laboral, en caso contrario, de acreditarse el conocimiento del empleador del
estado de salud, la terminacion del contrato se presume discriminatoria, y solo
podra el empleador abstraerse de las consecuencias, si demuestra que la
desvinculacion no se dio con ocasion de la disminucion fisica, sensorial o siquica

del empleado (al respecto la sentencia T 118 de 2019)

En lo atinente a la finalidad y necesidad de la previa autorizacion por parte del
Inspector del Trabajo, la Corte Constitucional en diversas sentencias de tutela
entre ellas las: T - 320 de 2016, T- 502 de 2017, T-305 de 2018, T — 041 de 2019,
T 052 de 2020, T 020 de 2021, a partir de sus consideraciones y conclusiones
enfatiza en la finalidad del fuero de salud, cual es la proteccion frente al despido
o discriminacion laboral en razon de la condicion de discapacidad, dejando claro
que la anuencia previa por parte de la autoridad del trabajo vigoriza la garantia,
pero no constituye la esencia de la proteccion en tanto, su omision si bien genera
una presuncion de despido discriminatorio, tal hipdtesis es susceptible de ser
desvirtuada, siendo del resorte del empleador demostrar la existencia de una
causal objetiva para el despido y en todo caso, ajena a la condicion de

discapacidad.

En sintesis, estando en presencia de un despido o terminacion del contrato,
cualquiera sea su modalidad o duracion, respecto de una persona que tengan
una considerable afectacion en su salud que le impida o dificulte
sustancialmente el desempeiio de sus labores en las condiciones
regulares, que sean de conocimiento del empleador, no se cuente con la previa
autorizacion de la oficina del Trabajo y no se desvirtle la presuncién de despido
discriminatorio, habria lugar a declarar a) La ineficacia de la terminacién o del
despido laboral (con la consiguiente causacion del derecho del demandante a
recibir todos los salarios y prestaciones sociales dejadas de percibir en el

interregno). b) El derecho a ser reintegrado a un cargo que ofrezca condiciones
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similares a las del empleo desempefiado por €l hasta su desvinculacion, y en el
cual no sufra el riesgo de empeorar su estado de salud, sino que esté acorde con
su situacion, ¢) El derecho a recibir capacitacion para cumplir con las tareas de
su nuevo cargo, si es el caso y d) el derecho a recibir “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 Cdodigo
Sustantivo del Trabajo y demas normas que lo modifiquen, adicionen,

complementen o aclaren (Corte Constitucional T 052 de 2020).

Con este panorama, esta corporacion encuentra que la visién que en el momento
presenta la Sala de Casacién Laboral de la CSJ proviene no solo de un analisis
de la norma (Ley 361 de 1997), sino que avanza hacia una interpretacion
sistematica, al integrar los cometidos internacionales del Estado en pro de las
personas que soporten algun tipo de limitacion que comporte una barrera para el
desempefio laboral, tal como relata la Convencion sobre los Derechos de las
personas con Discapacidad, adoptada por la Asamblea General de las Naciones
Unidas el 13 de diciembre de 2006, que fue insertada en la legislacion interna por
la Ley 1346 de 2009, ultima reglamentada en la Ley Estatutaria 1618 de 2013.

Ademas impone evaluar si tal condicidn representa una barrera en el mediano y
largo plazo de forma que, lo que se verifica es las consecuencias mas que las
condiciones inmediatas, verifica que dentro del ambiente laboral se haya
cumplido con el deber de garantizar espacios de trabajo que permitan el ejercicio
de la igualdad material (discriminacion positiva), esto es acude a criterios de
interpretacion del derecho desde los planos consecuencialista y finalista, ademas
de permitir que, en ejercicio del debido proceso cada parte presente los
elementos de defensa para desvirtuar las presunciones de trato discriminatorio,
en tanto no se aplica como una regla rigida o estandar probatorio, sino que
responde a un analisis particular de cada evento, esto es, es fiel al postulado

constitucional del debido proceso.
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Reconoce la sala que el derecho al trabajo no solo se satisface con el
reconocimiento de los beneficios debidamente causados, pero ademas con la
posibilidad que, a través del desempefio, en labores acordes a las condiciones
del asalariado, se prolongue la vinculacion laboral, para que perviva la prestacion
del servicio, pero ademas se garantice todos las prerrogativas propias de tal
vinculo, como es la afiliacion al sistema de seguridad social, a través del cual se
acceda a prestaciones asistenciales y econdémicas, en pro del restablecimiento
de las condiciones de salud, pero ademas se permita el acceso a recursos que

garanticen una vida en condiciones minimas y dignas.

Es asi que, en criterio de esta corporacion, para que se active el fuero de salud,
el trabajador habra de soportar una deficiencia fisica, mental, intelectual o
sensorial, a mediano y largo plazo que le impida el ejercicio efectivo de su
labor, en igualdad de condiciones con los demas trabajadores, y que esta

fuera de conocimiento del trabajador.

Con estas premisas se desciende al caso concreto, y se tiene que la sefiora
Leidy Natalia Garcia Arboleda al 28 de julio de 2020 soportaba una condicién de
salud que configuraba una barrera fisica para el desarrollo de su funcién, la que

era de conocimiento de su empleador, asi.

La certificacién de la EPS Medimas (pag. 170/172 archivo N° 1 primera instancia)
da cuenta de un copioso recorrido de incapacidades, con prérrogas de 1104 dias
que se cumplieron el 5 de junio de 2019, un nuevo ciclo de 94 incapacidades
entre el 13 de junio y el 15 de agosto de 2019, luego 90 dias que se cumplieron
entre el 21 de noviembre de 2019 y el 19 de enero de 2020 y finalmente 32 dias
hasta el 29 de febrero de 2020.

Luego, se tiene el conjunto de valoraciones realizadas por la AFP Proteccion, las
Juntas de Antioquia y Nacional de calificacion de invalidez, los que ponderan la

dolencia en la rodilla izquierda y su nivel incapacitante en el rol laboral y
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posibilidad de desarrollar actividades, concluyendo que la actora soporta una
PCL del 30,35% de origen comun estructurado el 26 de septiembre de 2017

('pag. 27/46 archivo N° 1 - primera instancia).

También, se aprecia que a la actora el 18 de enero de 2020 se le practicé un
examen médico ocupacional, donde ademas de hacer recomendaciones
generales para el empleo tales como: permitir pausas activas, evitar camitas
prolongadas, no manipular cargas superiores a 10 kg; demas se hacen algunas
anotaciones de su historial médico, con antecedente de patologia osteomuscular
a nivel de rodilla izquierda, con intervencion quirurgica en los afios 2016 y 2019,
y con atencion en fisioterapia en enero de 2020 (pag. 176/177 Archivo N° 1 -

primera instancia).

Los elementos hasta ahora expuestos permiten identificar una dolencia fisica de
larga data que afectaba de forma significativa la marcha de la actora, pero
ademas que resultaba incompatible con el desempefio laboral, tal como se
demuestra con el recorrido de incapacidades que lo fue por lo menos desde el

afio 2016 y que se mantuvo hasta inicio del afio 2020.

Ahora bien, resulta apenas logico que el empleador esté enterado del recorrido
de incapacidades no solo porque en el tiempo en que corrieron estuvo vigente la
relacion laboral e incluso se presentaron algunos contratos que modificaban el
término de duracion del vinculo, pero ademas porque asi lo reconoci6 el

representante legal de la entidad accionada en su interrogatorio de parte.

Fue asi que el sefior Carlos Cabrera Cérdoba (audio N° 4- minuto 35 a 1:15:00)
sefialo que Leidy Natalia ingreso en el afio 2013 a creaciones Carsil como
operaria de maquina, sin embargo su labor solo |a realizé hasta el afio 2014, pues
alli inicio un recorrido de incapacidades, donde fue necesario la intervencion del
juez de tutela para obtener el pago del auxilio por parte de la EPS y que la

reincorporacion solo se logo en el afio 2020 cuando culmind el recorrido de
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incapacidades, y se reasignd a una labor diferente, la que no cumplié pues se

presentaron mas ausentismos laborales.

Manifesté haber conocido de la calificacion de PCL de la actora, esto por

comunicacion directa que hizo la sefiora Garcia Arboleda.

Ahora en cuanto a las condiciones que generaron la terminacion del vinculo
laboral, el sefior Cabrera Cordoba refirié que se traté de una decisién unilateral
justificada desde el ausentismo de la trabajadora, quien pese a no tener
incapacidad y a quien no se le habia otorgado alguna dispensa para no
presentarse a su empleo, estuvo ausente por 15 dias. Empero cuando se le
indago por el tramite y garantias a la trabajadora en esta decision, sefialé que
durante el periodo de ausencia la empresa no intentd contactar a la actora,
tampoco le permitié presentar explicaciones, pues dice que se recibié asesoria
legal, instruyéndolo que era innecesario de obtener el permiso ante el Ministerio

del Trabajo, bajo la creencia que la actora no tenia estabilidad en el empleo.

Con estos medios de prueba se configuracion la condiciéon que protege la Ley
361 de 1997, en tanto la sefiora Leidy Natalia de forma prolongada, en razén a
un dafio fisico consolidado y permanente, que no mejor6 en el mediano plazo, se
enfrentd a una barrera que le impedia el desarrollo de la actividad laboral en
condiciones normales, impedimento que fue conocido por el empleador, quien no

implemento algun ajuste en el desarrollo de la labor.

Y sin que exista discusion respecto a la decision patronal de terminacion del
contrato de trabajo, la que no estuvo precedida de la autorizacion por el Ministerio
del Trabajo, se activo la presuncion de despido discriminatorio, siendo de carga
del empleador desvirtuar que tal decision no estuvo motivada en la limitacion que

soportaba la actora, sin embargo, tal cometido no se cumplio.
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Al respecto se remite la corporacion al interrogatorio del sefior Carlos Cabrera
Cordoba, representante legal de la empresa quien aceptd que la empresa no
requirié a la trabajadora para que presentara alguna justificacién por su ausencia,
sino que procedid a poner en conocimiento el despido, a través de un documento
que cree fue remitido por medios fisicos o digitales, sin embargo, tal misiva no

fue adosada al tramite.

Ahora referente a la ausencia de la actora en el empleo, las partes presentan
argumentos enfrentados, pues mientras para la actora pese a no contar con un
certificado de incapacidad siempre puso en conocimiento del empleador que no
se encontraba en dptimas condiciones de salud por dolencias odontoldgicas y
contagio del Covid, del que no obtuvo una prueba diagndstica, pero siempre
actio bajo la permisién del empleador, mientas que para este ultimo, la actora

deliberadamente decidid no regresar a su empleo.

Respecto a tal dicotomia, se vale la corporacion de la declaracion de la sefiora
Xiomara Jaraba, (audio N° 2 minuto 1:18:00 a 1:28:00 y audio N° 3), quien se
identifico como empleada del programa de seguridad y salud en el trabajo, quien
pese a informar que no tiene a su cargo la gestién de permisos, validacion de
incapacidades, si sefiald conocer del recorrido de incapacidades de la actora y
relativo a las afecciones de salud en la época del despido de Leidy Natalia sefiald
haber conocido de su intervencion odontologica gestionada de forma particular y
no con su EPS, que esta presentd complicaciones y que no obtuvo una
incapacidad, ademas se enter6 de su cuadro gripal, a lo que le sugiri6 que
realizara las gestiones ante la EPS para obtener una prueba de Covid y asi
gestionar su ausencia en la empresa. Sin embargo, refiri6 que no puso en

conocimiento de la empresa tal situacion.

En adicién la actora como medio de prueba documental aportd capturas de
imagenes de conversacion a través de whatsapp con “Xiomara Empresa” (pag.

106-162 archivo N° 1 — primera instancia) sin embargo con estas no es posible
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formar el convencimiento sobre lo ocurrido, en tanto las imagenes no presentan
una secuencia coherente que permita hilar el dialogo, solo pocos tiene fechas
para establecer la temporalidad de los datos que alli se enuncian, ademas se
aluden a situaciones personales, familiares, algunas de salud, por lo que no es
posible establecer que alli se estuviere transmitiendo informacion en el ambito de

la relacion laboral.

Son estos los elementos de prueba que aparecen en el tramite con ellos, mas
alla de dar cuenta de la terminacion unilateral producto de la decision del
empleador, no se establece que medid una justa causa por parte de la
trabajadora que fuera de tal entidad que permitiera generar tal consecuencia,
siendo esta la carga probatoria de la parte demandada si pretendia dotar de

legalidad al despido aplicado.

Es asi que si bien se demostr6 que hubo la ausencia en la prestacion del servicio
por parte de Leidy Natalia, también es claro que la decision patronal obré como
un acto aislado sin indagar por la causal de tal ausencia, sin permitirle a la actora
presentar las explicaciones que tuviere, maxime que sabido era por el empleador
que esta trabajadora presentaba unas condiciones particulares de salud, que su
reincorporacion al empleo no fue con pleno ejercicio de sus capacidades y que

por tanto era menester realizar ajustes a sus labores.

No desconoce esta corporacion que en vigencia de la relacion laboral la principal
obligacion del trabajador es la prestacion del servicio atacando las directrices del
empleador y que en su incumplimiento se permite al empleador hacer uso del
poder de subordinacion, ya sea para disciplinar o tomar la decision de despido,
sin embargo cualquier determinacion patronal, siempre habra de tomarse con
respeto al debido proceso, en especial la decision de despido, en la que debe
darse la oportunidad de escuchar al trabajador, esto como manifestacion del
derecho de defensa, asi lo establecio la Corte Constitucional en sentencia SU
449 de 2020.
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Asi las cosas, se tratdé un despido en condiciones irregulares donde no se
demostrd6 que mediara una justa causa, que sumado al entorno en que se
presentd, esto es, frente a una trabajadora que soportaba una barrera funcional
para el desempefio de su labor no logra desvirtuarse la presuncién de un despido
discriminatorio cuya consecuencia no es otra que la ineficacia de la decision, con
la consecuente reinstalacion en el empleo 0 uno que sea acorde con las
capacidades de la trabajadora, con el pago de salarios, prestaciones sociales,
vacaciones, aportes a seguridad social, al igual que la indemnizacion tasada de
que trata el articulo 26 de la Ley 361 de 1997, conclusion a la que arribd la

falladora de instancia y que es confirmada por esta corporacion.

Resta por indicar que dado el sentido de la decision se impone las costas en esta
instancia a la parte demandada, tasando las agencias en derecho en la suma de
1 SMLMV.

DECISION
En mérito de lo expuesto, la SALA QUINTA DE DECISION LABORAL del
TRIBUNAL SUPERIOR DE MEDELLIN, administrando justicia en nombre de la
Republica de Colombia y por autoridad de la ley, CONFIRMA DE FORMA TOTAL

la sentencia recurrida,

Costas en primera instancia como dispuso el A quo. En esta a cargo de la parte

demandada, tasando las agencias en derecho en la suma de 1 SMLMV.

Lo resuelto se notifica a las partes por Edicto. Se ordena la devolucion del

expediente al Juzgado de origen.

Los Magistrados,

DIEGO FERNANﬁROND()N

— )
("r'_t_ lL"L—— e . tu un [i‘m
LUZ PATRICIA QUINTERO CALLE SANDRA RIA JAS RIQUE
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TRIBUNAL SUPERIOR DE MEDELLIN
SALA LABORAL
EDICTO VIRTUAL

La secretaria de la Sala laboral del Tribunal Superior del Distrito Judicial de

Medellin notifica a las partes la siguiente providencia:

Radicado: 05001- 31- 05-025-2021-00018-01
Demandante LEIDY NATALIA GARCIA ARBOLEDA
Demandados CREACIONES CARSIL SAS

Decision: CONFIRMA

Magistrado ponente DIEGO FERNANDO SALAS RONDON

CONSTANCIA DE FIJACION

Fijado hoy 2 de mayo de 2024 a las 8:00 am, desfijado en el mismo dia a las
5:00 Pmy se publica en la pagina web institucional de la Rama judicial por el
término de 1 dia habil, con fundamento en lo previsto en el articulo 41 del
CPTSS, en concordancia con el articulo 40 idibem. La notificacion se entenderé

surtida al término de fijacion del Edicto

RUBEN DARIO LOPEZ BURGOS

SECRETARIO



