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El paradigma de la estabilidad y proteccion laboral reforzada por
condiciones de discapacidad desde el precedente judicial Colombiano

Introduccién

"En la ensefianza del derecho se habla del problema de la "interpretacion” sin quizas
comprender la historia, trascendencia y dificultad de este concepto. La interpretacion no
es un problema frio o técnico del derecho. Se trata, mas bien, de uno de los problemas

capitales de la cultura humana que tiene que ver, incluso, con la identidad personal y

moral de individuos y grupos humanos." *

Diego Eduardo Lépez Medina

El Estado colombiano estructura, desde el preambulo de su Constitucion Politica
de 1991, el reconocimiento por: “(...) el trabajo, la justicia, la igualdad, el
conocimiento, la libertad y la paz, dentro de un marco juridico, democratico y

participativo que garantice un orden politico, econémico y social justo™.

En efecto, nuestra Constitucidbn buscar garantizar el respeto por la dignidad
humana, el trabajo y la solidaridad de las personas que la integran. De ahi, que los
derechos consagrados en la Constitucion Politica gocen de una especial jerarquia
dentro del ordenamiento juridico colombiano. Por lo anterior, es deber y obligacion
del 6rgano que tiene en su cabeza la facultad de expedir leyes, hacerlo de
conformidad con lo alli establecido, so pena de que se declare la

inconstitucionalidad de las mismas.

' LOPEZ MEDINA, Diego Eduardo. “Interpretacién Constitucional”. Segunda Edicién. Universidad de Nacional
de Colombia, 2006. Unibiblos.

2 Constitucién Politica de Colombia de 1991, Preambulo: “El Pueblo de Colombia, en ejercicio de su poder
soberanos, representado por sus delegatarios a la Asamblea Nacional Constituyente, invocando la proteccion
de Dios, y con el fin de fortalecer la unidad de la Nacién y asegurar a sus integrantes la vida, la convivencia, el
trabajo, la justicia, la igualdad, el conocimiento, la libertad y la paz, dentro de un marco juridico, democratico y
participativo que garantice un orden politico, econémico y social justo, y comprometido a impulsar la
integracion de la comunidad latinoamericana, decreta, sanciona y promulga la siguiente (...).”



Con base en lo expuesto, las normas que surjan de la actividad legislativa deben
guardar plena armonia con el articulado constitucional y los tratados
internacionales que Colombia acoge Yy ratifica dentro de su marco normativo, los
cuales son mandatos superiores que forman parte del bloque de

constitucionalidad?®.

Asi las cosas, el fin dltimo de la ley es velar para que los mandatos
constitucionales se expresen en un mismo sentido y direccion, pues solo de esta
manera logrardn su cometido, no solo como imposiciones de autoridad sino como

pautas de conductas confiables y razonables para sus receptores.

Por consiguiente, la Constitucion Politica de 1991 se instituyo a través del Articulo
4° como fuente primaria de todo el ordenamiento juridico, al ser norma de normas
y al invalidar cualquier disposicion que le sea contraria, con la salvedad de los
tratados internacionales que buscan salvaguardar la proteccion de los derechos

humanos, asi:

“La Constituciébn es norma de normas. En todo caso de incompatibilidad
entre la Constitucion y la ley u otra norma juridica, se aplicaran las

disposiciones constitucionales. Es deber de los nacionales y de los

® El Articulo 53 ibidem, cita: “(...) Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados, hacen
parte de la legislacion interna.”

Igualmente, la Corte Constitucional en Sentencia C-067 de 2003 M.P. Marco Gerardo Monroy Cabra, definié el
bloque de constitucionalidad como aquella unidad juridica compuesta por “(...) normas y principios que, sin
aparecer formalmente en el articulado del texto constitucional, son utilizados como parametros del
control de constitucionalidad de las leyes, por cuanto han sido normativamente integrados a la
Constitucion, por diversas vias y por mandato de la propia Constitucion. Son pues verdaderos principios
y reglas de valor constitucional, esto es, son normas situadas en el nivel constitucional, a pesar de que
puedan a veces contener mecanismos de reforma diversos al de las normas del articulado constitucional
strictu sensu.” (Aparte en negrillas por fuera del texto original).

También, en Sentencia C-401 de 2005 M.P. Manuel José Cepeda Espinosa, la Alta Corporacion en comento
indic6 que: “(...) [n]o ofrece ninguna duda que todos los convenios internacionales del trabajo ratificados
por Colombia fueron integrados a la legislacidn interna, por disposicion expresa del inciso cuarto del
articulo 53 de la Constitucion. Esto significa que, de manera general, todos estos convenios adquieren
el caracter de normas juridicas obligatorias en el derecho interno por el solo hecho de su ratificacion,
sin que sea necesario que se dicten nuevas leyes para incorporar su contenido especifico en el ordenamiento
juridico del pais o para desarrollarlo.” (Aparte en negrillas por fuera del texto original).



extranjeros en Colombia acatar la Constitucion y las leyes, y respetar y

obedecer a las autoridades.”

Seguido a los postulados constitucionales, se encuentra la ley y el precedente
judicial, como fuentes vinculantes dentro de nuestro marco normativo mediante las
cuales se busca el respeto al principio de igualdad, la garantia de la seguridad
juridica y del principio de la confianza legitima para todos los conciudadanos, en
consecuencia, la actividad legislativa debe ir acompafiada de un fuerte desarrollo
jurisprudencial que permita la interpretacion juridica para aquellos vacios que

resulten en la aplicabilidad de la ley.

Cabe resaltar, que mediante el precedente judicial se busca reconocer a aquellos
grupos en debilidad manifiesta, para asi adoptar todas las medidas pertinentes y
necesarias que lleven a eliminar o erradicar esa desigualdad y cualquier tipo de
discriminacion en la que se encuentran, no obstante, las posiciones entre las Altas
Cortes han llevado en numerosas ocasiones a grandes cambios jurisprudenciales,

los cuales convergen y difieren entre si.

En virtud de lo anterior, mediante el presente trabajo pretendemos desarrollar un
estudio de tipo explicativo y transversal, que se asentara en la obtencion y analisis
de los principales fallos proferidos a partir del afio dos mil (2.000) por los érganos
jurisdiccionales (Corte Constitucional y Sala Laboral de la Corte Suprema de
Justicia, sin perjuicio de aquellos que con anterioridad se hayan promulgado y que
por su importancia histérica sea necesario citar), la interpretacién que estos hacen
en los mismos y de la ley aplicable para cada caso, utilizando el método cualitativo
hermenéutico clasico, con la pretension de descubrir y desarrollar el principio de
estabilidad laboral reforzada como mecanismo para la proteccion de la igualdad de
aquellas personas que por ciertas condiciones de discapacidad se encuentran en
una situaciéon de debilidad manifiesta, y ante lo cual, requieren proteccién

reforzada por parte del estado colombiano.



En este sentido, el presente trabajo de investigacién pretende abordar el analisis
de los fallos mas importantes que han permitido construir el precedente judicial de
estos dos Altos Tribunales -Corte Constitucional y Sala de Casacion Laboral de la
Corte Suprema de Justicia-, con el fin de contrastarlos, encontrar sus puntos de
encuentro, diferencias y evidenciar el problema de la interpretacion juridica en el
caso de la denominada estabilidad laboral reforzada para aquellos trabajadores
gue en situaciones de debilidad manifiesta, requieren de dicha proteccion. Para
ello, también analizaremos los mandatos constitucionales que enmarcan dicha
garantia, las leyes -partiendo de la Ley 361 de 1997- y los tratados o convenios
internacionales que forman parte del denominado bloque de constitucionalidad en

la materia y su actual tratamiento en el ordenamiento juridico colombiano.



Capitulo I:

Panorama normativo de la legislacion colombiana en relacidon con la

proteccion de las personas en situacion de debilidad manifiesta.

Los derechos de igualdad, trabajo, inclusién de las personas con discapacidad,
estabilidad laboral y el principio de solidaridad son derechos constitucionales
establecidos en los Articulos 13, 25, 47, 53 y 95 de la Constitucién Politica de
1991 y estan dirigidos a todos los habitantes del territorio colombiano, sin

distincion alguna.

En Colombia, la proteccion a la estabilidad laboral reforzada constituye un derecho
de rango constitucional, cuyo fin consiste en proteger los derechos de personas en
situacién de discapacidad, derecho que ha sido considerablemente tratado con

extenso desarrollo jurisprudencial y doctrinal.

Sobre el principio de la estabilidad laboral, debe entenderse como la certidumbre
que debe asistir al empleado en el sentido de que mientras haya de su parte
cumplimiento y observancia de las condiciones fijadas por la ley y de su contrato -
si este existe- con relacion a su desempefio, no sera removido del empleo. Este
principio tiene asidero no soélo constitucional sino que el mismo también ha sido
desarrollado a través de la jurisprudencia de las Altas Cortes y este ha constituido
uno de los pilares fundamentales para el derecho laboral.

En palabras de la Corte Constitucional, el principio de estabilidad laboral pretende:

“Mediante el principio de la estabilidad en el empleo, que es aplicable a todos
los trabajadores, independientemente de que sirvan al Estado o a patronos
privados, la Constitucion busca asegurar que el empleado goce de una

certeza minima en el sentido de que el vinculo laboral contraido no se



rompera de manera abrupta y sorpresiva, de manera que no esté expuesto
en forma permanente a perder su trabajo y con él los ingresos que permiten

su propio sustento y el de su familia, por la decisién arbitraria del patrono.”

Por lo tanto, el principio de estabilidad laboral se encuentra intimamente ligado al
derecho a la igualdad, el cual resultar ser uno de los derechos fundamentales mas
dificiles de asegurar, mas aun, cuando se trata de hacerlo efectivo frente a sujetos
gue se encuentran en una situacion de especial proteccion. En consecuencia, el
Estado debe ejercer politicas y leyes frente a este grupo de personas que
presentan un estado de debilidad manifiesta, con el fin de no generar mayores
brechas y discriminaciones encaminando todos sus esfuerzos por equiparar las

cargas para esta minoria.

En virtud de lo sefialado, la Norma de Normas ha desarrollado el derecho a la
igualdad ante la ley y las autoridades mediante el Articulo 13 constitucional,
otorgando especial proteccion a aquellas personas que por su condicion fisica o
mental, se encuentren en circunstancia de debilidad manifiesta, el cual esta
intimamente ligado con el derecho consagrado en el Articulo 47 respecto de
inclusién y proteccion para aquellas personas que presentan debilidades fisicas y
psiquicas, estableciendo como pilar el generar una politica de prevision,
rehabilitacion e integracion social para este grupo de personas, lo cual se fortalece
o se reafirma bajo el marco normativo de los derechos al trabajo y de la seguridad
social, los cuales, por su parte, también exigen para su cumplimiento el derecho a
la capacitacion laboral en la poblacion con ciertas limitaciones, tal y como lo

establece el Articulo 54 ibidem.

En efecto, al realizar una revisibn normativa sobre las disposiciones legales
colombianas que rigen sobre la materia, se ha encontrado que a efectos de

calificar la limitacion de una persona conforme lo dispuesto en la Ley 361 de 1997,

* Ibid. Sentencia C-016 de 1998. M.P. Fabio Morén Diaz.
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el Articulo 41 de la Ley 100 de 1993, modificado por el Articulo 52 de la Ley 962
de 2005, establecié que: “corresponde al Instituto de Seguros Sociales, la
Administradora Colombiana de Pensiones -COLPENSIONES-, a |las
Administradoras de Riesgos Profesionales - ARP- [entiéndase hoy ARL], a las
Compaiiias de Seguros que asuman el riesgo de invalidez y muerte, y a las
Entidades Promotoras de Salud EPS, determinar en una primera oportunidad la
pérdida de capacidad laboral y calificar el grado de invalidez y el origen de estas

contingencias.”

Para este efecto, las entidades citadas lineas arriba deberan disponer de un
equipo competente para realizar la calificacion de invalidez, de conformidad con la
reglamentacion que para tal fin expida el Estado colombiano. EI Manual de
Calificacion de Invalidez -Decreto 1507 de 2014- consigna expresamente lo que
ha de entenderse por capacidad ocupacional, capacidad laboral, discapacidad,
minusvalia, invalidez, incapacidad permanente parcial, deficiencia, condicion de
salud y dafio corporal, definiciones esenciales que se hacen necesarias conocer

para profundizar sobre nuestro tema, asi:

Capacidad ocupacional: Calidad de ejecucion de una persona para llevar a cabo

actividades de la vida cotidiana y ocupaciones. Depende de las habilidades
motoras, procesamiento, comunicacion e interaccion, segun las etapas del ciclo

vital.

Capacidad _laboral: Conjunto de habilidades, destrezas, aptitudes y/o

potencialidades de orden fisico, mental y social, que permiten desempefarse en

un trabajo.

Discapacidad: Término genérico que incluye limitaciones en la realizacion de una

actividad.

11



Minusvalia: Toda situacion desventajosa para un individuo determinado,
consecuencia de una deficiencia o una discapacidad que le impide o limita para el
desempeiio de un rol, que es normal en su caso, en funcién de la edad, sexo,
factores sociales, culturales y ocupacionales. Se caracteriza por la diferencia entre
el rendimiento y las expectativas del individuo mismo o del grupo al que pertenece.
Representa la socializacion de la deficiencia y su discapacidad, por cuanto refleja
las consecuencias culturales, sociales, econdmicas, ambientales y ocupacionales,
que para el individuo se derivan de la presencia de las mismas y alteran su

entorno.

Invalidez: Es la pérdida de la capacidad laboral u ocupacional igual o superior al

cincuenta por ciento (50%).

Incapacidad permanente parcial: Es la disminucién definitiva, igual o superior al

cinco por ciento (5%) e inferior al cincuenta por ciento (50%) de la capacidad
laboral u ocupacional de una persona, como consecuencia de un accidente o de

una enfermedad de cualquier origen.
Deficiencia: Alteracion en las funciones fisioldgicas o en las estructuras corporales
de una persona. Puede consistir en una pérdida, defecto, anomalia o cualquier

otra desviacion significativa respecto de la norma estadisticamente establecida.

Condicién de salud: Término genérico que incluye las categorias de enfermedad

(aguda o crénica), trastorno, traumatismo y lesién. Una condicion de salud puede
considerar también otras circunstancias como embarazo, envejecimiento, estrés,

anomalias congénitas o predisposiciones genéticas.

Dafio corporal: Concepto que resulta de la confluencia de dos perspectivas, la
médica y la juridica. Con el nombre de dafio corporal se conoce cualquier

alteracion somatica o psiquica que, de una forma u otra, perturbe, amenace o

12



inquiete la salud de quien la sufre, o simplemente, limite o menoscabe la
integridad personal del afectado, ya en lo organico, ya en lo funcional; para que se
configure, es suficiente cualquier merma de la integridad de la biologia individual,
con independencia de sus repercusiones practicas en uno o mas campos de la

actividad humana.®

Teniendo en cuenta lo anterior, tanto la jurisprudencia como la ley reconocen que
existen casos en donde se puede justificar la introduccion de una norma juridica
de un trato diferenciatorio con relaciéon a algunos sujetos que se encuentran en

distinta situacion factica.

Por lo tanto, normas como la sefialada reconocen el principio de la proteccion
laboral reforzada para las personas en condiciones de debilidad manifiesta, de
acuerdo con los postulados constitucionales de igualdad y otros derechos
fundamentales. Asi, se permite el desarrollo de garantias consagradas en el
Articulo 47 de la Constitucion Politica de Colombia, y dan cuenta ademas del
precedente jurisprudencial que la Corte Constitucional ha desarrollado con
relacion a los postulados de la discriminacion positiva, la cual permite diferenciar
este grupo de personas versus de aquellas que no pueden ser consideradas
como limitadas. Lo anterior, con la finalidad de equiparar los derechos
fundamentales instituidos a través de la Carta Superior, para la proteccion, el
ejercicio de la dignidad humana y la igualdad que garantiza la especial
salvaguardia para ese grupo de trabajadores, siempre que se acrediten los
requisitos establecidos por la ley para otorgar las prerrogativas propias de la

proteccion reforzada.

Respecto al derecho a la igualdad en si mismo considerado, la jurisprudencia de la

Corte Constitucional ha sefialado que: “ademas de ser este un principio vinculante

® Decreto 1507 de 2014, Articulo 3°.
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para toda la actividad estatal, esta consagrado en el articulo 13 de la Carta como
derecho fundamental de las personas™. Comprende entonces, dos garantias
fundamentales que operan conjuntamente: la igualdad ante la ley y la igualdad de

proteccion y trato por parte de las autoridades.’

El significado principal de este derecho, fue definido por la Corte en comento,
estableciéndose como: “el derecho que tienen los individuos a que no se instauren
excepciones o privilegios que exceptien a unos de lo que se concede a otros en
idénticas circunstancias™, por lo tanto, “es deber del legislador otorgar el mismo
tratamiento a todas las personas que estan en el mismo supuesto de hecho que él

pretende.”

De acuerdo con la jurisprudencia de la Corte Constitucional, el derecho a la
igualdad debe ser reconocido desde dos aristas, como lo son: la igualdad formal y
la igualdad material. Esta ultima que se traduce en el reconocimiento de las
diferencias al interior de un grupo, y en razén a ello, otorgarles un trato distinto, lo
cual, se configura como uno de los fines del Estado Social de Derecho®,

consagrado en el Articulo 1° de la Carta®”.

Asi las cosas, y en aplicacién al precepto de la igualdad material, cuando la ley

establece una diferencia respecto de una persona, la Corte Constitucional ha

® Corte Constitucional. Sentencia C-836 de 2001. M.P. Rodrigo Escobar Gil.

" Ibidem. Sentencia C-836 de 2001. M.P. Rodrigo Escobar Gil.

® Ibid. Sentencia C-739 de 2002. M.P. Jaime Cérdoba Trivifio.

°Ib. Sentencia C-1047 de 2001. M.P. Marco Gerardo Monroy Cabra.

% |b. Sentencia C-454 de 1999 M.P. Fabio Morrén Diaz, establecié que: “flla Corte observa que la efectividad
de la igualdad material de que trata esta disposicién es la funcién promocional de la clausula transformadora
del Estado social de derecho, consagrada en el articulo 1° de la Carta. En otras palabras la igualdad formal es
al Estado formal de derecho lo que la efectividad de la igualdad material es al Estado social de derecho. (...)"
1 Constitucion Politica, Articulo 1°. "Colombia es un estado social de derecho, organizado en forma de
Republica unitaria, descentralizada, con autonomia de sus entidades territoriales, democratica, participativa y

pluralista, fundada en el respeto de la dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad de las personas que la
integran y en la prevalencia del interés general.”

14



sefalado cinco condiciones, que debe cumplir dicha norma para analizar si tal

tratamiento se justifica, porque:*?

“(...) el principio de igualdad consagrado en el articulo 13 de la Carta permite
conferir un trato distinto a diferentes personas siempre que se den las

siguientes condiciones:

- En primer lugar, que las personas se encuentren efectivamente en distinta
situacion de hecho;

- En segundo lugar, que el trato distinto que se les otorga tenga una finalidad;
- En tercer lugar, que dicha finalidad sea razonable, vale decir, admisible
desde la perspectiva de los valores y principios constitucionales;

- En cuarto lugar, que el supuesto de hecho -esto es, la diferencia de
situacion, la finalidad que se persigue y el trato desigual que se otorga- sean
coherentes entre si o, lo que es lo mismo, guarden una racionalidad interna;

- Y en quinto lugar, que esa racionalidad sea proporcionada, de suerte que la
consecuencia juridica que constituye el trato diferente no guarde una
absoluta desproporcion con las circunstancias de hecho y la finalidad que la

justifican.

Si concurren pues estas cinco circunstancias, el trato diferente sera admisible
y por ello constitutivo de una diferenciacion constitucionalmente legitima; en
caso contrario, el otorgar un trato desigual sera una discriminacion contraria

a la Constitucion.”™®

12 Corte Constitucional. Sentencias C-1047 de 2001 M.P. Marco Gerardo Monroy Cabra y C-454 de 1999 M.P.
Fabio Mor6on Cabra. La Corte establecio las condiciones para permitir conferir un trato distinto a diferentes
personas.

13 |bidem. Sentencia C-454 de 1999. M.P. Fabio Morén Diaz.
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Para analizar si se justifica dicho trato diferente a la luz de la Ley 361 de 1997,
hemos extendido dicho analisis al objeto del tema que nos ocupa en el presente

estudio punto por punto.

Por lo expuesto, la ley en comento prevé una proteccion especial a aquellos
sujetos que por ciertas circunstancias se encuentran en una situacion de debilidad
manifiesta, y por lo tanto, estas personas estan en distinta situacion de hecho;
visto desde la Optica constitucional, la norma debe aplicarse a todos sus
destinatarios por igual, ya que establece mecanismos de integracién social de las
personas con discapacidad, y en particular, su Articulo 26 establece la no
discriminacion en razén de condiciones de discapacidad, prohibiendo el despido
de un trabajador con ocasién de su limitacion, salvo que medie de manera previa
una autorizacion de un inspector del trabajo. Asimismo, mediante esta ley se
consagré una indemnizacion adicional, como consecuencia de despidos que se

ejecutasen sin el lleno de estos requisitos de orden legal.

Como se observa, lo que pretende la norma es la no discriminacién laboral por la
existencia de limitaciones fisicas, garantizando asi una estabilidad laboral mayor
para aquellos empleados que se encuentren en situaciones de discapacidad. El
Articulo 26 referido, estimé que en todo despido con ocasion de la limitacion de un
trabajador, deberan concurrir dos factores: la autorizacién de la oficina del trabajo

y el pago de ciento ochenta dias (180) de salario. Estas dos cargas para el

14 Ley 361 de 1997, Articulo 26: "No discriminacion a persona en situacidn de discapacidad. En ningun caso la
limitacion de una persona, podra ser motivo para obstaculizar una vinculacion laboral, a menos que dicha
limitacion sea claramente demostrada como incompatible e insuperable en el cargo que se va a desempefiar.
Asi mismo, ninguna persona limitada podra ser despedida o su contrato terminado por razén de su limitacion,
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 Cédigo Sustantivo del Trabajo y demas normas que lo modifiquen, adicionen,
complementen o aclaren."
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empleador, son instrumentos previstos por el legislador para evitar que se
presente de manera arbitraria el despido de una persona limitada.™

Es preciso manifestar que el Decreto 19 de 2012 en su Articulo 137, modifico

parcialmente lo sefialado en el Articulo 26 citado lineas arriba, estableciendo que:

‘En ningun caso la limitacibn 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 desempefar. Asi mismo, ninguna persona limitada podra ser despedida
0 su contrato terminado por razon de su limitacion, salvo que medie

autorizacién del Ministerio del Trabajo. Sin perjuicio de lo establecido en el

inciso anterior, no se requerird de autorizaciéon por parte del Ministerio del

Trabajo cuando el trabajador limitado incurra en alguna de las causales

establecidas en la ley como justas causas para dar por terminado el contrato,

Siempre se garantizard el derecho al debido proceso. No obstante, quienes

fueren despedidos o su contrato terminado por razén de su limitacion, sin el
cumplimiento del requisito previsto en el inciso primero del presente articulo,
tendran derecho a una indemnizacion equivalente a ciento ochenta (180)
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".

No obstante, el texto subrayado fue declarado inexequible por la Corte
Constitucional mediante Sentencia C-744 de 2012, por el cargo de exceso en el
ejercicio de las facultades extraordinarias, y ademas, porque esa estabilidad
laboral reforzada de este grupo poblacional constituye un derecho constitucional

gue no puede ser desconocido, pues la garantia comporta no solo el acceso a un

!5 Corte Constitucional. Sentencia T-519 de 2003. M.P. Dr. Marco Gerardo Monroy Cabra.
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trabajo en condiciones dignas, la igualdad y la integracion social, sino a
permanecer en él. Por lo tanto, dichos alcances no pueden ser restringidos por el
Estado salvo que existan estrictas razones suficientes que asi lo permitan, lo cual,
limita la posibilidad de que el legislador o el ejecutivo aparte el alcance de esa

proteccion.

En consecuencia, la norma hace bien en introducir una diferencia avalada por la
Constitucion Politica de 1991, respecto de aquellas personas que con el fin de
acceder a unas condiciones de trabajo justas se acojan a la norma en comento,
por lo que, consideramos que lo que la Constitucion ordena respecto del derecho
a la igualdad, es que el mismo sea un “derecho de todos”, lo cual conlleva a la
facultad que tendra el legislador para establecer excepciones, de acuerdo con la

autorizacion legal que abordamos.

Ahora bien, examinando si la limitacion al derecho a la igualdad es adecuada para
alcanzar tal finalidad, acertamos que si, por cuanto las autoridades judiciales
sobre la materia tendran parametros que permitan establecer cuando se esta
frente a una situacion de proteccion especial para determinado grupo de
personas. Coincidimos, que al existir parametros que guien a las autoridades en
el cumplimiento de sus obligaciones, existe el elemento de proporcionalidad entre
la restriccion de los derechos afectados y los beneficios que la disposicién genera,

evitando asi que el trato diferenciatorio se aplique de manera discrecional.

Ademas, debido a las consagraciones que formula esta Ley, resulta mas sencillo
para el operador esclarecer si se trata o no de una idéntica circunstancia respecto
de lo que se le ha concedido a otros bajo un mismo supuesto de hecho, y en este
orden de ideas, saber si con determinada actuacion, se esta instaurando una

excepcion o un privilegio.
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La proteccién laboral reforzada para las personas con limitaciones, surge también
como un desarrollo del derecho al trabajo consagrado en el Articulo 25 de la
Constitucion, ello supone la garantia del derecho a la seguridad social que segun
el Articulo 48 de la misma, es el servicio publico de caracter obligatorio que se
prestard bajo la direccion, coordinacion y control del Estado, en sujecion a los
principios de eficiencia, universalidad y solidaridad en los términos que establezca

la ley, el cual se le garantiza a cada uno de los habitantes del territorio nacional.

El mencionado Articulo 25, atribuye una doble categoria, puesto que es en
paralelo un derecho y una obligacion social, en tanto que, el ordenamiento juridico

debe asegurarle condiciones justas y dignas para su desarrollo.

Esta disposicion parte de un reconocimiento, dentro de la cual el trabajo es una
garantia para acceder a todos los bienes y servicios necesarios para la
supervivencia y el bienestar social en condiciones dignas, y por ello, es
considerado un derecho fundamental, el cual puede ser protegido mediante la

accion de tutela.

El derecho al trabajo resulta de vital importancia para las personas con
discapacidad, pues es a través de €l que logran su plena realizacién y desarrollo,
reconociendo la interaccion e integracién con las demas personas. De ahi, que el
elemento fundamental de esta proteccion constituya una ubicacion laboral acorde
con sus condiciones de salud y el acceso efectivo a los bienes y servicios para la

subsistencia en condiciones dignas.

Una vez analizado el derecho de igualdad a la luz de la jurisprudencia de la Corte
Constitucional, procederemos a analizar su criterio, en el entendido de que el
derecho al trabajo, como bien lo hemos sefalado previamente, no solo consiste en
obtener recursos para sobrevivir sino que compone también una realizacion

profesional, lo cual supone obligaciones adicionales para el Estado:
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“El mandato constitucional de brindar especial proteccion al trabajo implica
dos tipos de responsabilidades para el Estado. Por un lado, el deber de
promover las condiciones que permitan a todas las personas que lo
requieran acceder a un trabajo para generar los ingresos necesarios y, por
otro, velar porque el trabajo se desarrolle en condiciones de dignidad,
particularmente cuando se realiza bajo subordinacion y dependencia, dado
que, en ese escenario, se presenta una contraposicion de intereses, dentro

de la cual el trabajador es el extremo mas débil.”™®

“De acuerdo con el articulo 25 de la Constitucion, el trabajo goza, en todas
sus modalidades, de la especial proteccion del Estado. La Corte ha
destacado que esa especial proteccion se predica no solamente de la
actividad laboral subordinada, regulada en el Codigo Sustantivo del Trabajo,
sino que la misma se extiende a otras modalidades, entre las cuales se
cuentan aquellas en las que el individuo lo ejerce de manera independiente,
puesto que, mas que al trabajo como actividad abstracta se protege al
trabajador y a su dignidad. Asi, en el articulo 5 del Cddigo Sustantivo del
Trabajo se define el trabajo subordinado o dependiente, como “(...) toda
actividad humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o
transitoria, que una persona natural ejecuta conscientemente al servicio de
otra, y cualquiera que sea su finalidad, siempre que se efectie en ejecucion

de un contrato de trabajo”. *’

Los anteriores fundamentos normativos de caracter constitucional, son el principal
marco legislativo en el tema de la referencia, a partir del cual nace y se proliferan
las demas normas del sistema colombiano. Asi, procederemos a realizar un
analisis sobre el panorama juridico nacional sobre el principio de estabilidad

laboral por condiciones de debilidad manifiesta:

8 Corte Constitucional. Sentencia C-645 de 2011. M.P. Gabriel Eduardo Mendoza Martelo.

™ Ibidem. Sentencia C-645 de 2011. M.P. Gabriel Eduardo Mendoza Martelo.

20



En primer lugar, vale la pena sefialar que son las normas internacionales las que
han constituido la base sobre la cual se ha construido la normatividad colombiana
sobre temas de proteccion laboral reforzada del trabajador limitado por cualquier
razon, reconociéndoseles fuerza vinculante, vigencia, eficacia y legitimacion a
partir de los principales tratados y convenios adoptados y acogidos por Colombia
dentro del bloque de constitucionalidad, pues estas son desarrolladas en
cumplimiento de aquellos, lo cual ha permitido el progresivo desarrollo nacional

juridico que Colombia ha presentado.

Asi, es necesario destacar algunas de esas normas que son consideradas como

los antecedentes mas relevantes sobre el tema que nos ocupa:

+ El Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales:
Acogido por el Estado colombiano en virtud de la Ley 74 de 1968.

» La Declaracion de los Derechos de los Impedidos.

+ La Convencién Interamericana para la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra las personas con discapacidad, adoptado por el Estado
colombiano mediante la aprobacion de la Ley 762 de 2002.

« EI Convenio 159 de la OIT de 1983, sobre la readaptacion profesional y el
empleo de personas invalidas, ratificado mediante la Ley 82 de 1988.

+ EI Convenio 161 de 1985 de la OIT, sobre los Servicios de Salud en el
Trabajo, ratificado mediante la Ley 378 de 1997.

« La Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad
(CDPCD) adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas el 13 de
Diciembre de 2006 y aprobada mediante la Ley 1346 de 2009.

Bajo este marco legislativo de antecedentes internacionales, resulta
preponderante destacar que es una obligacion del Estado Colombiano realizar de
manera efectiva politicas y normas que logren la concrecion de los derechos para

las personas que se encuentran en un estado de debilidad manifiesta. La creacion
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de mecanismos de proteccidon mediante normas a los trabajadores con limitacién
fisica, psiquica o sensorial, no puede ser 6bice para generar un efecto adverso al
objeto o finalidad de la norma, ya que una excesiva proteccion reforzada podria
causar efectos contrarios a los intereses de esa proteccion, segun lo predica la
normatividad, razon por la cual, se hace necesario una adecuada articulacion
entre esa proteccion a la cual nos referimos con quienes actian como

empleadores.

Para empezar a dar desarrollo al estudio de la proteccion laboral reforzada en
Colombia, es necesario destacar la regulacién juridico-normativa que hasta el
momento existe, la cual, ha venido surgiendo de manera progresiva, es decir, que
con el tiempo, se ha venido regulando de mejor modo la mayoria de los aspectos
que abarcan la proteccién laboral reforzada en el grupo de los "limitados" para
responder a las necesidades laborales que impone el mundo y la sociedad de

hoy.

Por lo anterior, algunas de las normas mas importantes que se han promulgado

para regular diferentes aspectos del tema en mencién, son:

+ La Ley 82 de 1988, mediante la cual se ratifica por Colombia el citado
Convenio 159 de la OIT sobre readaptacion profesional y el empleo en

personas invalidas, junto con el Decreto 2177 de 1989 el cual lo reglamenta.

Este Convenio establece el concepto de persona invalida, lo cual esta relacionado
con deficiencias reconocidas de caracter fisico o mental, personas que deben
estar amparadas por una figura de readaptacion profesional basada en la
igualdad entre trabajadores invalidos y trabajadores en general. Asi, se les fija a
los Estados miembros la obligacion de proporcionar y evaluar politicas tendientes

al logro y conservaciéon de empleos para los ciudadanos en dichas circunstancias.
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+ La Ley 361 de 1997, por medio de la cual se establecen mecanismos de
integracion social de las personas con limitacion, la cual es adicionada con la
Ley 1287 de 2009 y reformada parcialmente por la Ley 1316 de 2009.

La Ley en comento, desarrolla en su contenido la no discriminacion por
circunstancias de cualquier indole, permitiendo la integracion de las personas con
limitaciones, patologia que debe estar plenamente calificada, obligando al
Gobierno a crear politicas tendientes a la eliminacion de cualquier tipo de

discriminacion que pueda generan minusvalias como mecanismo preventivo.

Igualmente, garantiza la educacién para las personas en dichas situaciones
especiales, la cual debe ser integral, politica que estara a cargo del Ministerio de
Educacién Nacional. Ademas, la Ley objeto de estudio, cita también que los
ciudadanos con limitacion que no tengan un empleo y no generen ingresos, tienen
derecho a ser beneficiarios del Régimen Subsidiado de Seguridad Social,
establecido en la Ley 100 de 1993.

También, la normatividad citada establece la rehabilitacibn como pilar
fundamental para que las personas en las condiciones sefaladas, puedan tener
niveles 6ptimos de funcionamiento psiquico, fisico, fisiolégico, ocupacional y
social, lo cual, estd ligado al bienestar social, ya que “feJn desarrollo de lo
establecido en los Articulos 1°, 13, 47, 54, 68 y 366 de la Constitucion Politica, el
Estado garantizara que las personas con limitacion reciban la atencién social que
requieran, seguin su grado de limitacion.”™® A su vez, se plasma la integracion
laboral a través de instituciones como el SENA, proteccion a través del ICBF,
participacion en actividades Iudicas a través de Coldeportes, eliminacion de
barreras arquitectonicas (construccion, ampliacion y reforma de edificios),

facilidad en el transporte, derecho a la informacién a través del Ministerio de

18 ey 361 de 1997, Articulo 35.
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Comunicaciones, garantia de al menos el 5% del aforo para participacion en
actividades ludicas y culturales organizadas por personas naturales o juridicas,
publicas o privadas, y beneficios econdmicos para empleadores que vinculen

laboralmente a personas con limitaciones, entre otros aspectos.

Al respecto, la Corte Constitucional mediante Sentencia C-824 de 2011 con

ponencia del Dr. Luis Ernesto Vargas Silva, dej6 sentado lo siguiente:

"Los beneficiarios de la Ley 361 de 1997 no se limitan a las personas con
limitaciones severas y profundas, sino a las personas con limitaciones en
general, sin entrar a determinar ni el tipo de limitaciébn que se padezca, ni el
grado o nivel de dicha limitacion, esto es, sin especificar ni la clase, ni la

gravedad de las limitaciones.

Asi, en todo el cuerpo normativo de la Ley 361 de 1997, la Sala constata que
los articulos relativos a la proteccion de la salud, educacion y en materia
laboral, asi como en aspectos relativos a la accesibilidad, al transporte, y a
las comunicaciones, hacen siempre referencia de manera general a las
personas con limitacién, a estas personas o a ésta poblacion, sin entrar a
realizar tratos diferenciales entre ellas, que tengan origen en el grado de
limitacién o nivel de discapacidad."

Por lo anterior, dicha normatividad es de caracter incluyente y general, no admite
ambiguedades ni interpretaciones restrictivas en perjuicio de personas las

vulnerables enunciadas.

» EI Decreto 917 de 1999, por el cual se modifica el Decreto 692 de 1995 que

adopta el Manual Unico para la Calificacion de la Invalidez.
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El citado Decreto, establece las definiciones de invalidez, incapacidad

permanente parcial, capacidad laboral y trabajo habitual.™®

A su vez, menciona los
requisitos y procedimientos para la calificacion de la invalidez y la fundamentacion
del dictamen, de acuerdo con las situaciones de orden factico, el diagnéstico
clinico y demas circunstancias, sin tener en cuenta las consecuencias normales

de la vejez sin patologia sobreagregada.

Respecto a la determinacion de la incapacidad permanente parcial, se menciona
que aquella corresponde evaluarla a las ARL y EPS, segun el caso, y en el evento

de controversias se acudira a las Juntas de Calificacién de Invalidez.

Los criterios para la calificacion integral de la invalidez estan determinados por los
componentes funcionales social, bioldgico y psiquico del ser humano, entendidos
en términos de las consecuencias de la enfermedad, el accidente o la edad, y
definidos a través de la deficiencia, discapacidad y minusvalia, cuya distribucién
porcentual es hasta del 50% para el primero, 20% para el segundo y 30% para el

ualtimo, estableciendo las caracteristicas aplicables a cada una.

» El Decreto 2463 de 2001, por el cual se reglamenta la integracion, financiaciéon
y funcionamiento de las juntas de calificacion de invalidez, al igual que se

distinguen las clases de limitaciones.

El mencionado Decreto, establece, ademas del campo de aplicacion y principios

de las actuaciones de los integrantes de las Juntas de Calificacién de Invalidez, la

¥ Decreto 917 de 1999, Articulo 2: “Para efecto de la aplicacion y cumplimiento del presente decreto,
addptanse las siguientes definiciones: a) Invalidez: Se considera con invalidez la persona que por cualquier
causa, de cualquier origen, no provocada intencionalmente, hubiese perdido el 50% o mas de su capacidad
laboral. b) Incapacidad permanente parcial: Se considera con incapacidad permanente parcial a la persona
gue por cualquier causa, de cualquier origen, presente una pérdida de la capacidad laboral igual o superior al
5% e inferior al 50%. c) Capacidad Laboral: Se entiende por capacidad laboral del individuo el conjunto de las
habilidades, destrezas, aptitudes y/o potencialidades de orden fisico, mental y social, que le permiten
desempefiarse en un trabajo habitual. d) Trabajo Habitual: Se entiende como trabajo habitual aquel oficio,
labor u ocupacion que desempefia el individuo con su capacidad laboral, entrenamiento y/o formacién técnica
o profesional, recibiendo una remuneracién equivalente a un salario o renta, y por el cual cotiza al Sistema
Integral de Seguridad Social.”
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competencia de las entidades para calificar el grado de pérdida de la capacidad
laboral en caso de accidente o enfermedad, como son las juntas propiamente
dichas, las cuales conocen de aquellas que correspondan a requerimientos de
autoridades judiciales o administrativas, juntas que a su vez actlan como peritos
en las solicitudes de compafiias aseguradoras y en los eventos de controversias
al calificar educadores afiliados al Fondo Nacional de Prestaciones Sociales del
Magisterio como de los servidores publicos de Ecopetrol, situaciéon que puede ser
objeto de dos instancias, esta ultima, ante la Junta Nacional de Calificacion de
Invalidez; las EPS y administradoras de regimenes subsidiados respecto de la
cobertura familiar del POS y las ARL soélo cuando se requiera determinar la

incapacidad permanente o parcial de sus afiliados.

A su vez, se plantea que las instituciones prestadoras de servicios de salud, las
entidades promotoras de salud y/o las administradoras de riesgos profesionales,
deben expedir los documentos soportes de la calificacion, incluida la autorizacion
del trabajador para anexar copia de la historia clinica, la cual se debe manejar con

confidencialidad.

Precisa, que las Juntas de Calificacion de Invalidez son organismos de creacion
legal, autbnomos, sin animo de lucro, de caracter privado, sin personeria juridica,
cuyas decisiones son de caracter obligatorio, detallando las funciones vy

procedimiento particulares.

+ La Ley 982 de 2005, por la cual se establecen normas tendientes a la
equiparacion de oportunidades para las personas sordas y sordo-ciegas y se

dictan otras disposiciones.
La citada Ley, establece las definiciones para cada uno de los tipos de

hipoacusia, pérdida de capacidad auditiva y ceguera, estableciendo como

obligacion para el Estado, apoyar las actividades de investigacion, ensefianza y
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difusion de la Lengua de Sefias, al igual que otras formas de comunicacion de la
poblacion sorda y sordociega, implementando la ayuda de intérpretes a través de
Instituto Nacional de Sordos, exigiendo al Gobierno Nacional respetar las
diferencias linguisticas y comunicativas en las practicas educativas, fomentando
una educacion de calidad que dé respuesta a las necesidades de las personas en
comento y asegurandoles el ejercicio de su derecho a la informacién en los
canales nacionales de television abierta, asi como la educacion a través de los

programas del SENA.

Es de recalcar, que la Corte Constitucional frente a esta disposicion legal ha dicho

lo siguiente:

"Especificamente, la Corte ha sefialado que respecto de las personas con
limitaciones auditivas, de habla o de visién graves, la Constitucion establece
una proteccion constitucional reforzada orientada al establecimiento de
condiciones reales de inclusion social (arts. 13, 47 y 54; art.2), lo que se
extiende a: (i) la proscripciéon de medidas discriminatorias o excluyentes; (ii)
la remocién de obstaculos y barreras de acceso a sus derechos de
ciudadania politica, civil y social; (ii) las acciones afirmativas o de
discriminacion positiva, que les permitan acceder, en igualdad de
condiciones, al goce de sus derechos fundamentales; y (iv) las politicas de
prevencion, rehabilitacibn e integracién social. Se trata entonces de una
equiparacion efectiva de oportunidades para el goce de los derechos que se

reconocen a toda persona.

Este mandato constitucional de igualacion a través de acciones afirmativas
de diferenciacion positiva, se ha desarrollado, entre otras, en las Leyes 361
de 1997, 982 de 2005 y 1145 de 2007."%

%% Corte Constitucional. Sentencia T-006 de 2008. M.P. Mauricio Gonzalez Cuervo.
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También, la normatividad relacionada protege el derecho al trabajo de los sordos
y sordociegos, a quienes no se les podra negar, condicionar o restringir el acceso
a este. En el evento de despido por razones de sus patologias y sin que medie
autorizacion del Ministerio del Trabajo con una causal objetiva que asi lo amerite,
esta normatividad prevé a favor de la persona afectada una indemnizacion por
valor de ciento ochenta dias (180) de salario sin perjuicio de las demas

prestaciones e indemnizaciones a que hubiere lugar.

+ LaLley 1145 de 2007, por medio de la cual se organiza el Sistema Nacional de
Discapacidad y se dictan otras disposiciones, reglamentada por la Resolucién
No. 3317 de fecha 16 de Octubre de 2012 expedida por el Ministerio de Salud
y Proteccién Social.

Al igual que la Ley 1237 de 2008, esta Ley impulsa la formulacion e
implementacion de una politica publica en discapacidad a través del Sistema
Nacional de Discapacidad - SND, conformado por Comités Departamentales y
Distritales de Discapacidad (CDD) y Comités Municipales y Locales de
Discapacidad (CMD) y (CLD), cuyas funciones estan encaminadas a promover la
deliberacion, construccion y seguimiento de este tipo de politicas, construir el plan
de discapacidad del orden local, distrital o departamental, articular sus acciones
con otros comités y consejos para la atencién de los temas en comento, organizar
reuniones periddicas para socializar la gestion de la politica publica de
discapacidad, entre otras.

+ Laley 1562 de 2012, por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales

y se dictan otras disposiciones en materia de Salud Ocupacional.
La presente Ley, establecid quiénes de forma obligatoria se deben afiliar al

Sistema General de Riesgos Laborales, tales como trabajadores dependientes,

jubilados o pensionados que se incorporen a la fuerza laboral, los estudiantes
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universitarios que ejecuten trabajos que representen fuentes de ingresos para la
institucién, los trabajadores independientes que laboren en actividades de alto
riesgo, entre otros. A su vez, pueden existir afiliaciones voluntarias por parte de

aguellas personas que asi lo soliciten.

El mismo texto normativo, definié lo que se entiende por "accidente de trabajo”, el
cual, es todo suceso que por causa 0 con ocasion del trabajo produzca en el
trabajador una lesion organica, una perturbacién funcional o psiquiatrica, una
invalidez o la muerte. La "enfermedad laboral" por su parte, es la contraida por
exposicion a factores de riesgo inherentes a la actividad laboral.

También, establecid la supervision de las empresas catalogadas en alto riesgo,
por parte del Ministerio del Trabajo y las Entidades Administradoras de Riesgos

Laborales.

+ Ley 1618 de 2013, por medio de la cual se establecen las disposiciones para
garantizar el pleno ejercicio de los derechos de las personas con

discapacidad.

Esta Ley tiene por objeto garantizar y asegurar el ejercicio efectivo de los
derechos de las personas con discapacidad mediante mecanismos de inclusion,
estableciendo deberes y obligaciones para todas las entidades publicas de
cualquier orden, encaminados a la adopcién de medidas, implementacion de
mecanismos, promocion y difusion de actividades y politicas relacionadas con las

personas con discapacidad.

Asi, establece derechos particulares para los nifios y nifias con discapacidad,
acompafiamiento y rehabilitacion a las familias basada en la comunidad,
catalogando el derecho a la salud como fundamental para estas personas, ligado

con el derecho a la educacion que promueva el respeto por las diferencias,
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proteccion social y derecho al trabajo con preferencias licitatorias y econdémicas
para aquellos empleadores que involucren a los ciudadanos en dichas
situaciones, acceso al transporte, informacion y justicia, derecho a la vivienda,
cultura, recreacion y deporte, participacion en la vida politica y publica, entre otros
aspectos, estableciendo a su vez, que el desconocimiento de las disposiciones alli
estipuladas constituira falta disciplinaria grave para el funcionario que la incumpla.

+ Ley 1680 de 2013, por la cual se garantiza a las personas ciegas y con baja
vision, el acceso a la informacion, a las comunicaciones, al conocimiento y a

las tecnologias de la informacién y de las comunicaciones.

La normatividad en referencia, garantiza el acceso autonomo e independiente de
las personas ciegas y con baja visibn a la informacion, comunicaciones,
conocimiento y tecnologias, para hacer efectiva su inclusion y plena participacion
en la sociedad, estableciendo obligaciones al Ministerio de Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones para la adquisicibn de software lector de
pantalla e implementacion en el territorio nacional, incluyendo también

excepciones a los derechos de autor en favor de los discapacitados.

« El Decreto 1507 de 2014, por medio del cual se expide el Manual Unico para
la Calificacion de la Pérdida de la Capacidad Laboral y Ocupacional.

Como se cita, este Decreto contiene el Manual Unico para la Calificacion de la
Pérdida de la Capacidad Laboral y Ocupacional, aclarando, entre otras
definiciones, que la incapacidad permanente parcial, es la disminucién
definitiva, igual o superior al cinco por ciento (5%) e inferior al cincuenta por ciento
(50%) de la capacidad laboral u ocupacional de una persona, como consecuencia
de un accidente o de una enfermedad de cualquier origen; la invalidez, es la
pérdida de la capacidad laboral u ocupacional igual o superior al cincuenta por

ciento (50%); y la minusvalia, es toda situacién desventajosa para un individuo
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determinado, como consecuencia de una deficiencia o una discapacidad que le
impide o limita para el desempefio de un rol, que es normal en su caso, en funcion

de la edad, sexo, factores sociales, culturales y ocupacionales.

Vale la pena exponer, que ante la diversidad de normas que rigen sobre la
materia, se ha creado una gran variedad de criterios al interior de las Altas Cortes
como son la Constitucional y la Sala de Casacion Laboral, para considerar a
alguien o no sujeto de la proteccién laboral reforzada, con lo cual, se ha
estandarizado un precedente judicial que a través del presente estudio
pretendemos analizar, sin embargo, dado el gran volumen jurisprudencial
encontrado sobre este tema, resulta imposible abordarlo en su totalidad. Asi,
queremos centrarnos en el estudio de las principales sentencias a efectos de
determinar los criterios que ha presentado una y otra Corte en aras de encontrar

sus diferencias y semejanzas.
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Capitulo Il:

Precedente jurisprudencial sobre la estabilidad laboral reforzada por
discapacidad, desde providencias de la Sala de Casacién Laboral de la Corte

Suprema de Justiciay la Corte Constitucional Colombiana.

Para iniciar con el analisis de las posiciones establecidas tanto por la Sala de
Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia como por parte de la Corte
Constitucional, es indispensable plantearnos un problema juridico frente al cual
vamos a conocer un namero importante de sentencias judiciales, las cuales van a
permitir no solo dar respuesta al problema juridico planteado, sino que nos
permitiran conocer cual es la posicion de cada una de las corporaciones frente a la
estabilidad laboral reforzada por discapacidad, razén por la cual, procedemos a
establecer el problema juridico, el cual es:

¢ Se vulnera el derecho al trabajo si se termina el contrato de trabajo de una

persona en situacion de discapacidad?

Con el fin de poder dar una respuesta al interrogante anterior, iniciamos nuestro
analisis a través de la Sentencia C-531 de 2000 de la Corte Constitucional, la cual
declaré exequible el primer inciso del Articulo 26 de la Ley 361 de 1997, al igual
que se declar6 exequible en forma condicionada el segundo inciso del
mencionado articulo, en el entendido de que: “carece de todo efecto juridico el
despido o la terminacion del contrato de una persona por razon de su limitacidon sin
que exista autorizacion previa de la oficina de trabajo que constate la
configuracion de la existencia de una justa causa para el despido o terminacion del

"2l En esta sentencia, la Corte realiz6 la declaratoria de

respectivo contrato
exequibilidad del inciso segundo del articulo en mencién bajo la condicién de que

el despido en esas circunstancias sea reputado carente de todo efecto juridico: “no

2L Corte Constitucional. Sentencia C-531 de 2000. M.P. Alvaro Tafur Galvis.

32



produce efectos juridicos y soOlo es eficaz en la medida en que se obtenga la

respectiva autorizacion”.

Los puntos de discusion sobre los cuales el actor baso su demanda, fueron sobre
el Articulo 26 de la mencionada Ley, especialmente del segundo aparte del inciso

primero, declarado exequible, que a su tenor literal dispone:

“Articulo 26: En ningun caso la limitacion de una persona, podra ser motivo
para obstaculizar una vinculacién laboral, a menos que dicha limitacién sea
claramente demostrada como incompatible e insuperable en el cargo que se

va a desempefiar. Asi mismo, ninguna persona limitada podra ser despedida

0 Ssu contrato terminado por razén de su limitacién, salvo que medie

autorizacion de la oficina de Trabajo.

No obstante, quienes fueren despedidos o0 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
qgue hubiere lugar de acuerdo con el Codigo Sustantivo del Trabajo y demas
normas que lo modifiquen, adicionen, complementen o aclaren.” (Aparte en

subrayas y negrillas por fuera del texto original)

En efecto, el precitado fallo C-531 de 2000 determindé que dicha proteccion
constituye una sancion al empleador contraventor de la norma, “adicional a todas
las demas prestaciones e indemnizaciones a que hubiere lugar segun la

normatividad sustancial laboral”, en desarrollo de la proteccién laboral reforzada.
Adicionalmente, se indic6 que uno de los objetivos especificos dentro de la

legislacion laboral es velar por el deber de proteccion especial a las personas

afectadas por una “limitacion fisica, sensorial o mental”, adquiriendo un verdadero

33



sentido si se logra brindar un tratamiento especial acorde con la situacién
particular de este grupo de personas, garantizandose asi “valores fundantes
constitucionales”, como la dignidad humana, el trabajo y la solidaridad, en

cumplimiento con los fines garantistas de la Constitucion.

Al respecto, en el fallo C-531 de 2000, se indico:

“Para la consecucion de esos fines, la efectividad del ejercicio del derecho al
trabajo, como ocurre para cualquier otro trabajador, estd sometida a la
vigencia directa en las relaciones laborales de unos principios minimos
fundamentales establecidos en el articulo 53 de la Carta Politica. Cuando la
parte trabajadora de dicha relacién esta conformada por un discapacitado,
uno de ellos adquiere principal prevalencia, como es el principio a la
estabilidad en el empleo, es decir a permanecer en él y de gozar de cierta
seguridad en la continuidad del vinculo laboral contraido, mientras no exista
una causal justificativa del despido, como consecuencia de la proteccion
especial laboral de la cual se viene hablando con respecto a este grupo de

personas.

Tal seguridad ha sido identificada como una 'estabilidad laboral reforzada'
gue a la vez constituye un derecho constitucional, igualmente
predicable de otros grupos sociales como sucede con las mujeres
embarazadas y los trabajadores aforados (...).” (Aparte en negrillas por

fuera del texto original)

En esta decision se puntualiz6 ademas, que si bien la legislacién en beneficio de
los discapacitados no consagra derechos absolutos, el Estado tiene el deber de
garantizar que los discapacitados no solo obtengan, sino que conserven su

empleo y sean alli protegidos, declarandose la exequibilidad del inciso primero del
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Articulo 26 de la Ley 361 de 1997, y por lo tanto, la ley laboral no puede apartarse
de las garantias consagradas para los discapacitados.

Bajo este entendido, la Corte buscaba mediante este pronunciamiento, sancionar
el despido que fuese motivado con ocasion de la limitacion del trabajador,
cualquiera que fuese su clase -fisica, psiquica o sensorial- y que la misma
generase una verdadera discapacidad y debilidad manifiesta que por su duracion

o gravedad la justificase.

En este fallo, la Corte Constitucional, se fundamentd primordialmente en la
dignidad humana, la solidaridad, la igualdad y en la especial proteccion

constitucional de los disminuidos fisicos, sensoriales y siquicos.

Vale la pena destacar, que en esta sentencia se determiné con claridad que la
carga de la prueba respecto de la proteccién constitucional para los trabajadores
en condiciones de debilidad manifiesta frente a los despidos injustificados, radica
en cabeza del empleador, pues serd él quien deba desvirtuar ante la ley y la
justicia la presuncién de que la discapacidad o invalidez no era la causa para la

terminacion del nexo laboral.

En contraposicion a esta linea, encontramos que en la Sala de Casacion Laboral
de la Corte Suprema de Justicia se ha sostenido reiteradamente bajo un criterio
en el cual determina que no cualquier limitacion o discapacidad es objeto de
proteccion de la Ley 361 de 1997, puesto que esta Corporacién, toma en cuenta
para el reconocimiento del derecho a la estabilidad laboral reforzada, los grados
de limitacion establecidos en el Articulo 1° de la Ley 361 de 1997 y el Articulo 7°
del Decreto 2364 de 2001.

A continuacién, analizaremos la jurisprudencial de esta Corte, para dar respuesta

al problema juridico planteado al inicio del presente capitulo y tratar de identificar
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la linea jurisprudencial con sus principales fallos que sobre la materia que nos
ocupa se han promulgado. Para ello, recurriremos a un patron factico que se
busca resolver, como lo es la aplicaciéon de la proteccion laboral reforzada en
personas en situacion de discapacidad consagrada en la Ley 361 de 1997, para lo
cual, escogeremos aquellas sentencias que a nuestro parecer constituyen o
tienen un peso estructural fundamental -sentencias hito- junto con aquellas que
son confirmadoras del precedente o linea argumentativa -ratio- contenidas en una
sentencia anterior, para finalmente, definir la sentencia dominante, aquella que
contiene los criterios vigentes y dominantes dentro de la linea del precedente
jurisprudencial desarrollado por la Corte Suprema de Justicia, asi®:

La primera sentencia que analizaremos y queremos destacar como el fallo sobre
el cual consideramos se han fundado los argumentos de toda esta linea
jurisprudencial, es la Sentencia radicado No. 25130 calendada 07 de febrero de

2006 del M.P. Gustavo Gnecco, de la que se derivan los siguientes parametros:

(1) Una persona incapacitada laboralmente no conduce per se a la conclusién
de que tuviera una limitacion fisica o sensorial que lo hiciera beneficiario de
la especial proteccion establecida por el Articulo 26 de la Ley 361 de 1997

y de los derechos alli reconocidos.

(i) Para el caso de la sentencia en mencion, el trabajador fue despedido de
conformidad con el Literal A-15 del Articulo 7° del Decreto 2351 de 1965
que bajo su tenor literal senala: “Art. 7°. Terminacién del contrato por justa
causa. Son justas causas para dar por terminado unilateralmente el
contrato de trabajo: (...) 15) La enfermedad contagiosa o cronica del

trabajador, que no tenga caracter de profesional, asi como cualquiera otra

*2 Parafrasis. LOPEZ Medina, Diego Eduardo. “El derecho de los Jueces”. Segunda Edicién. Universidad de
los Andes. Colombia, 2006. Legis. P. 162y ss.
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enfermedad o lesién que lo incapacite para el trabajo, cuya curaciéon no

haya sido posible durante ciento ochenta (180) dias.

El despido por esta causa no podré efectuarse sino al vencimiento de dicho
lapso y no exime al patrono 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 terminacién
del contrato, el patrono debera dar aviso al trabajador con anticipacion no

menor de quince (15) dias.” (Aparte en negrillas por fuera del texto original)

Al respecto, esta providencia indica que por el hecho de haber padecido
una incapacidad permanente por mas de ciento ochenta (180) dias, no es
prueba para determinar que el trabajador se encontraba discapacitado,
puesto que no puede ser asumido como equivalentes las palabras

incapacidad con invalidez.

(i)  El actor debe probar que se encontraba invalido con una prueba cientifica
mediante dictamen pericial, ya que su determinacion no admite cualquier
medio de prueba sino uno en especifico, segun el Articulo 41 de la Ley 100
de 1993. En palabras de la Corte: “[s]e trata, entonces, de un hecho que
debe ser establecido cientificamente y para ello es prudente acudir al
dictamen pericial, como lo establece el articulo 233 del Cddigo de
Procedimiento Civil. La necesidad de acudir a un diagnostico médico para
los efectos de los beneficios que alli se establecen, lo reconoce el estatuto

gue fundamenta la demanda, o sea la Ley 361 de 1997, en su articulo
5023.»24

2 Ley 361 de 1997, Articulo 5°: "Las personas con limitacion deberan aparecer calificadas como tales en el
carné de afiliado al sistema de seguridad en salud, ya sea el régimen contributivo o subsidiado. Para tal efecto
las empresas promotoras de salud deberan consignar la existencia de la respectiva limitacion en el carné de
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De acuerdo con lo anterior, para la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia,
ser beneficiario de la proteccion especial establecida mediante la Ley 361 de
1997, debe mediar no solo la existencia de una prueba solemne que determine la
incapacidad del trabajador, sino que también radica en él la obligacion de
demostrar la relacion directa de su despido con su incapacidad, esto como
antitesis a la linea jurisprudencial que venia predicando la Corte Constitucional.

En efecto, este antagonismo entre estas Altas Cortes se hizo mas evidente,
cuando la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia hizo referencia acerca del
objeto de la Ley 361 de 1997, el cual consisti6 en crear garantias tendientes a
proteger los derechos fundamentales y generar integracion social de las personas
gque en ciertas circunstancias se encuentran en una situacion de debilidad
manifiesta, mediante la misma sentencia que hemos venido comentando, en la

gue se recuerda que:

“Se trata de una ley que segun la exposicion de motivos tuvo por objeto la
integracion social de los discapacitados (Gaceta del Congreso N° 364 del 30
octubre de 1995). Los capitulos que la integran consagran garantias que
asumen el Estado y la Sociedad para facilitar al antes sefialado grupo de

personas un modo de vida digno que les permita la rehabilitacion, bienestar

afiliado, para lo cual solicitaran en el formulario de afiliacion la informacidn respectiva y la verificaran a través
de diagndstico médico en caso de que dicha limitacién no sea evidente.

Dicho carné especificara el caracter de persona con limitaciéon y el grado de limitacion moderada, severa o
profunda de la persona. Servira para identificarse como titular de los derechos establecidos en la presente ley.
El Consejo Nacional de Seguridad Social en Salud realizar4 las modificaciones necesarias al formulario de
afiliacion y al carné de los afiliados al sistema general de seguridad social en salud con el objeto de incorporar
las modificaciones aqui sefialadas.

Lo dispuesto en este articulo se entiende sin perjuicio de las politicas que con relacién a las personas con
limitacion establezca el “comité consultivo nacional de las personas con limitacion” a que se refiere el articulo
siguiente.”

4 sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia. Sentencia Rad. No. 25130 del 07 de febrero de
2006. M.P. Gustavo José Gnecco Mendoza.
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social, el acceso preferente a la educacion, a los bienes y al espacio de uso

publico, al trabajo, etc.”®

En la sentencia predicada, la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia, sefala
que para dar por terminado el contrato de trabajo de este grupo de personas se
debera contar con una justa causa y autorizacion de la respectiva Oficina de
Trabajo, ya que, dado el caso de que el despido se efectle sin el lleno de estos
requisitos legales, el trabajador estara amparado por el Articulo 26 de la Ley 361

de 1997, en donde se establece el derecho al reintegro®.

Ahora bien, bajo la linea jurisprudencial de la Corte Suprema de Justicia,
analizaremos el fallo con radicado No. 32532 de 2008, donde consideramos que
la Corte no solo ratifico su posicion primigenia sino que re conceptualizd -ratio
decidendi- su linea argumentativa, puesto que determiné que no toda
discapacidad goza de la proteccion a la estabilidad contenida en el Articulo 26 de
la citada Ley 361, pues en virtud de lo establecido en los Articulos 1° y 5° de la
Ley en comento, se logré6 deducir que gozan de dicha proteccion aquellos
trabajadores con grado de discapacidad moderada (del 15% al 25%), severa
(mayor del 25% y menor al 50%) y profunda (mayor del 50%). En virtud de esta
premisa, la Corte Suprema negdé la proteccion al demandante quien sufria una
incapacidad permanente parcial del 7.41%, es decir, inferior al 15% del extremo
minimo de la limitacion modera, que es el grado menor de discapacidad respecto
del cual operan las garantias de asistencia y proteccion que regula esa Ley,

conforme con su Articulo 1°.

% |bidem.

% Ley 361 de 1997, Articulo 26: “En ningun caso la limitacion de una persona, podra ser motivo para
obstaculizar una vinculaciéon laboral, a menos que dicha limitacién sea claramente demostrada como
incompatible e insuperable en el cargo que se va a desempefiar. Asi mismo, ninguna persona limitada podra
ser despedida o su contrato terminado por razén de su limitacion, salvo que medie autorizacion de la oficina
de Trabajo. No obstante, quienes fueren despedidos o su contrato terminado por razon 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 Cédigo Sustantivo del Trabajo y demas normas que lo modifiquen, adicionen,
complementen o aclaren”
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Para estos efectos, indic6 que la proteccién con la que cuentan las personas
limitadas mediante la Ley 361 de 1997, estd dirigida de manera general a
garantizar la asistencia necesaria de las personas con limitaciones severas y
profundas, pues asi lo contempla su Articulo 1° de la citada Ley, al referirse a los
principios que la inspiran delimitando su campo de aplicacion. De tal modo, que
se encuentra orientada dicha proteccion especial segun el grado de su limitacién,
el cual en virtud de los establecido en el Articulo 5° de la Ley en comento, las
personas con limitaciones deberan aparecer como tales en los carné de afiliacion
al Sistema de Seguridad Social en Salud, correspondiendo a las empresas
promotoras de salud consignar, en tal documento, la existencia de la respectiva
limitacion, con la especificacion del grado de limitacién que presenta su portador,
en las escalas de moderada, severa y profunda, con el fin de que puedan

identificarse como titulares de los derechos previstos en la dicha norma.

En consecuencia, la Sala Laboral de la Corte en comento concluye que dicha
obligacion no se traté de una prevision caprichosa del legislador, sino que por el
contrario, la razén es que aquella parte de los que padecen mayores grados de
limitacion, con el propésito de lograr su integracion social en todos los &mbitos de
la vida en comunidad en los cuales se desenvuelven los seres humanos. Por lo
tanto, el amparo es menor o inexistente para las personas con limitaciones de
menor intensidad que no se les dificulta su insercion en el ambito laboral. De
manera que, quienes no tienen la condicion de limitados bajo los grados a que se

refieren la ley colombiana, no gozan de la proteccion y asistencia prevista.

Ahora bien, como la ley examinada no determina los extremos en que se

encuentra la limitacion, debe recurrirse al Decreto 2463 de 2001 que si lo hace.
Pues bien, en su Articulo 7° sefiala los parametros de severidad de las

limitaciones en los términos del Articulo 5° de la Ley 361 de 1997; define que la

limitacion “moderada” es aquella en la que la pérdida de la capacidad laboral
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oscila entre el 15% y el 25%; “severa”, la que es mayor al 25% pero inferior al
50% de la pérdida de la capacidad laboral, y “profunda” cuando el grado de

minusvalia supera el 50%.”

Por lo tanto, bajo esa Optica se puede concluir que no solo se exige que exista la
condicion de disminucion efectivamente probada mediante un medio solemne -
dictamen pericial-, sino que la misma conlleve una calificacion de pérdida de
capacidad laboral determinada en los términos establecidos en el Decreto 2463 de

2001, como en efecto se constaté en la Sentencia bajo estudio.?’

De lo anterior, se aprecia como la Corte Suprema de Justicia considera que son
sujetos de la estabilidad reforzada quienes padecen limitaciones debidamente
calificadas y que las mismas se encuentre entre los porcentajes establecidos en el
Decreto 2463 de 2001, es decir, que la proteccion laboral reforzada se aplicaria
solo para aquellos trabajadores que se encuentren calificados entre el grado del
quince por ciento (15%) y superiores de pérdida de capacidad o grado de
minusvalia, por lo que, se reduce el espectro de la protecciéon reforzada para
aquellas personas de menor limitaciébn. En consecuencia, las garantias de
proteccién solo operan para las personas con limitaciones que van desde la

severa hasta la limitacién profunda, de acuerdo con estos rangos?.

Igual criterio se sefialo, mediante Sentencia radicado No. 39207 del 28 de Agosto
de 2012, en donde la Sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia
indic6 que no todas las discapacidades pueden llegar a ser cobijadas por el

principio de estabilidad laboral reforzada prevista en el Articulo 26 de la Ley 361

%" sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia. Sentencia Rad. No. 32532 del 15 de julio de
2008. M.P. Elsy del Pilar Cuello Calderén.

28 Decreto 2463 de 2001, Articulo 7°: “Grado de severidad de la limitacion. En los términos del articulo 5° de la
Ley 361 de 1997, las entidades promotoras de salud y administradoras del régimen subsidiado, deberan
clasificar el grado de severidad de la limitacion, asi: Limitacion moderada, aquella en la cual la persona tenga
entre el 15% y el 25% de pérdida de la capacidad laboral; limitacion severa aquella que sea mayor al 25%
pero inferior al 50% de pérdida de la capacidad laboral y limitacién profunda, cuando la pérdida de la
capacidad laboral sea igual o mayor al 50%.”
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de 1997, dado que el trabajador debera ostentar el nivel de limitacion requerido
para el goce de la proteccion en cuestion.

En consecuencia, dicha Sala reitera su posicion contenida en la Sentencia
radicado No. 32532 de 2008 en comento. En la premisa citada, argumenta la
Corte que, -basada en que no todas las discapacidades pueden llegar a ser
cobijadas por el principio de estabilidad laboral reforzada prevista en el Articulo 26
de la Ley 361 de 1997-, se justifica y es proporcional en aquellos casos donde la
gravedad de la discapacidad necesita proteccion especial con el fin de que los
trabajadores afectados con ella no sean excluidos del ambito del trabajo, pues
histéricamente las discapacidades leves que podria padecer un buen nimero de
la poblacion no son las que ha sido objeto de discriminacion. Por esta razon,
considera la Sala que el legislador fijé los niveles de limitacibn moderada, severa
y profunda -Articulo 7° del Decreto 2463 de 2001-, y que de no haberse fijado este
tope inicial, se llegaria al extremo de reconocer la estabilidad reforzada de
manera general y no como excepcion, dado que bastaria la pérdida de la
capacidad en un 1% para tener derecho al reintegro por haber sido despedido, sin
la autorizacion del ministerio del ramo respectivo. De esta manera, desapareceria
la facultad del empleador de dar por terminado el contrato de trabajo

unilateralmente, lo que no es el objetivo de la norma en comento.

El anterior precedente fue reiterado en la Sentencia radicado No. 35606 de 2009
sobre el caso del Colegio de la Presentacion, en la cual, la mencionada
providencia confirma el principio ya sefialado en la Sentencia radicado No. 32532,
y agrega que para que un trabajador acceda a la indemnizacion prevista en la
precitada norma -Articulo 26 de la Ley 361 de 1997-, se requiere: (i) que el
trabajador se encuentre en una de las siguientes hipotesis: a) con una limitacion
“‘moderada”, que corresponde a la pérdida de la capacidad laboral entre el 15% y
el 25%, b) “severa”, mayor al 25% pero inferior al 50% de la pérdida de la

capacidad laboral, o c¢) “profunda” cuando el grado de minusvalia supera el 50%;
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(i) que el empleador conozca de dicho estado de salud?’; y (iii) que termine la
relacion laboral “por razon de su limitacion fisica” y sin previa autorizacion del
Ministerio de la Proteccién Social (hoy Ministerio del Trabajo). Regldén seguido,
advirti6 que “las incapacidades, por si solas, no acreditan que la persona se
encuentre en la limitacion fisica y dentro de los porcentajes anteriormente

mencionados™°.

Igual orientacion en el precedente jurisprudencial, ha sido reiterada, entre otros,
en Sentencia con radicado No. 36115 de 2010 y el fallo de fecha 28 de Agosto de
2012 identificado con radicacion No. 39207. En esta Ultima sentencia, la Corte
Suprema de Justicia razoné su acogimiento a la posicidbn contenida en la
Sentencia con radicado No. 32532 de 2008, consistente, como ya lo hemos
venido sefialando, en que no cualquier discapacidad esta cobijada por el manto
de la estabilidad reforzada previsto en el Articulo 26 de la Ley 361 de 1997, y en
razon a ello, el legislador fij6 los niveles de limitacibn moderada, severa y
profunda, a partir del 15% de la pérdida de la capacidad laboral, y que de no
haberse fijado por el legislador este tope inicial, se llegaria al extremo de

reconocer la estabilidad reforzada de manera general y no como excepcion.

Bajo el mismo estudio se encuentra la Sentencia con radicado No. 37514 de
2010, a través de la cual se realiza un analisis con relacion a determinar
juridicamente si para considerar una persona como limitada y beneficiaria de la

proteccion especial que consagra el Articulo 26 de la Ley 361 de 1997, no se

% Sala de Casacién Laboral de la Corte Suprema de Justicia. Sentencia Rad. No. 32532 del 15 de julio de
2008. M.P. Elsy del Pilar Cuello Calderon. En cuanto al conocimiento que debe tener el empleador de la
condicion de discapacidad del trabajador, se establecié que: “(...) no surge un desacierto del Tribunal, si
estimé que el empleador no sabia de la limitacion al momento de despedirlo, porque para la fecha de
terminacion del contrato, 14 de junio de 2002, el demandante no habia sido calificado como invalido o con
limitacion fisica, pues ello solo se produjo por la Junta Nacional de Calificacion de Invalidez el 16 de agosto de
2002.”

% |bidem. Sentencia Rad. No. 35606 del 25 de marzo de 2009. M.P. Isaura Vargas Diaz. Mediante esta
sentencia, se establece que la limitacion “moderada” es aquella en la que la pérdida de la capacidad laboral
oscila entre el 15% y el 25%; “severa”, la que es mayor al 25% pero inferior al 50% de la pérdida de la
capacidad laboral y “profunda” cuando el grado de minusvalia supera el 50%.
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requiere que el discapacitado, invalido, minusvalido, disminuido, incapacitado,
reubicado, etc., tenga un determinado grado de minusvalia, ni una calificacion
previa de su limitacion, sino que éste se encuentre en una manifiesta debilidad al

momento del despido o terminacién del contrato de trabajo.

La Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia, mediante esta sentencia ratifico
su posicion al recalcar nuevamente su propio criterio con relacion al espiritu y
funcién de la Ley 361 de 1997, la cual, segun se indica en esta providencia, esta
disefiada para garantizar la asistencia y proteccién necesaria de las personas con
limitaciones severas y profundas, pues asi lo contempla su Articulo 1°, de modo
que delimita el campo de su aplicacion a quienes por ley son consideradas
discapacitadas, es decir, todas aquellas que tengan un grado de minusvalia o
invalidez superior a la limitacion moderada. Asimismo, el estado de salud debe
ser de conocimiento del empleador, puesto que la sola circunstancia de que el
trabajador se encuentre en estado de discapacidad para el momento de la ruptura
del contrato de trabajo, no acredita que tenga una limitacion fisica dentro de los
porcentajes anteriormente mencionados, requiriéndose por tanto de una prueba

cientifica como seria el respectivo dictamen o calificacion.

Ahora bien, en la Sentencia con radicado No. 38992 del 03 de Noviembre de
2010, la Corporaciéon citada le dio la razén al tribunal en haber negado la
proteccion prevista en el Articulo 26 en comento, no solo porque el actor tenia una
discapacidad dentro del rango de moderada (21.55%), sino también porque la
desvinculacién del empleado no se produjo con ocasién de la pérdida de su
capacidad laboral, sino en virtud de haberse prolongado la incapacidad por mas
de ciento ochenta (180) dias sin que hubiera sido posible su recuperacion, causal
gue se encuentra consagrada como justa causa para la terminacion del contrato
de trabajo, en el Numeral 15 del Literal a) del Articulo 7° del Decreto 2351 de
1965.
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Por lo tanto, no so6lo se estructurd la causal esgrimida para proceder a la
desvinculacion del empleado, sino que también, se cumpli6 con el aviso
anticipado y en el lapso previsto en el inciso final del Literal a) del Articulo 7° del
Decreto 2351 de 1965, no obstante, vale sefialar que mediante esta sentencia la
Sala no pretendia alejarse de la posicidn ya fijada a través del precedente, sino
que por las circunstancias del caso, la terminacién de la relacion laboral se genero
no con ocasion de la discapacidad del trabajador, sino porque se configuré una

causal de despido justa.

Dicha posicion fue reiterada mediante Sentencia radicado No. 37440 de fecha 09
de Marzo de 2010 con ponencia del M.P. Luis Javier Osorio, en la cual no se casa
la sentencia proferida por el Tribunal Superior de Bucaramanga al determinar que
dicho juzgador no desconocié la enfermedad no profesional que padecia el
empleado, pues la causal de despido se configuro al producirse incapacidad
prolongada por mas de ciento ochenta (180) dias de incapacidad. Asimismo, se
indica que dicha enfermedad fue calificada con posterioridad al retiro del
empleado, y con lo cual, no se puede significar automatica y retroactivamente
injusto su despido, méaxime cuando el empleador, desconocia certeramente el

origen de la enfermedad que padecia el trabajador.

Bajo este mismo criterio, se acoge la Sentencia con radicacién No. 41867 de
fecha 30 de Enero de 2013, al sefalar que la Sala Laboral de la Corte Suprema
de Justicia ha fijado como criterio, que la relacion laboral puede ser terminada con
justa causa aun cuando el trabajador se encuentre en incapacidad temporal.
Adicionalmente, mediante este fallo se ratifica que el empleado que no se
encuentra acreditado de que sufria alguna limitacion, discapacidad o minusvalia
no podria hacerse acreedor a la proteccion estatuida en el Articulo 26 de la Ley
361 de 1997, puesto que las incapacidades, por si solas, no acreditan que la
persona se encuentre en la limitacion fisica y dentro de los porcentajes fijados en

la ley para acceder a una proteccion laboral reforzada.
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Este precedente ha sido reiterado en numerosas sentencia proferidas por la Sala
de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia, solo para efectos de
identificar algunas sentencias confirmatorias de este precedente, adicionales a las
gue ya hemos estudiado a lo largo de este texto, encontramos las Sentencias bajo
radicados No. 34505 del 21 de Marzo de 2009, No. 35421 del 28 de Octubre de
2009, No. 37514 del 27 de Enero de 2010, No. 37235 del 24 de Marzo de 2010,
No. 40693 del 08 de Junio de 2011 y No. 38992 del 03 de Noviembre de 2010,
providencias en las que se ha sefalado que: “lo que protege dicho precepto es la
discapacidad que se produzca durante el vinculo laboral, por lo que no podia
exigirse al empleador que solicitara el permiso ministerial a que se refiere el

articulo aludido™.

Finalmente, en Sentencia con radicado No. 39207 del 28 de Agosto de 2012, la
Sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia unifica la
jurisprudencia, precisando que: “la discapacidad corresponde a una condicion real
de la persona que se acredita, si es del caso, mediante dictamen pericial, de la
cual puede tener conocimiento el empleador de cualquier forma, segun la situaciéon

particular del trabajador discapacitado.?”

Como se puede denotar, la posicion de la Corte Suprema de Justicia con relacion
al tema que hoy nos ocupa ha sido muy clara y poco variable, por lo cual ha sido
reiterada a través de diversos pronunciamientos. Asimismo, podemos dilucidar
que el precedente jurisprudencial de la Corte, se aparta expresamente del criterio
de la Corte Constitucional que indica que la proteccion en comento no exige grado
de minusvalia, ni una calificacién previa sino solamente la manifiesta debilidad al
momento del despido, al sostener que los Unicos sujetos de proteccion son las
personas calificadas con limitacion modera, severa y profunda, pues asi lo

contempla el Articulo 1° de la Ley 361 de 1997, al referirse a los principios que las

%1 |p. Sentencia Rad. No. 34505 del 21 de marzo de 2009. M.P. Elsy del Pilar Cuello Calderén.
% |b. Sentencia Rad. No. 39207 del 28 de agosto de 2012. M.P. Jorge Mauricio Burgos Ruiz.
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inspiran y al sefalar sus destinatarios®®. A su turno, también indica que el
legislador al fijar esos topes de invalidez mediante la expedicion del citado
Decreto 2463, evita llegar al extremo de reconocer la estabilidad reforzada de
manera general y no como excepcion, lo que generaria, la pérdida de la facultad
del empleador de dar por terminado el contrato de trabajo unilateralmente, lo cual

no es el objetivo de la norma citada.®*

Para resumir, el precedente que ha fijado la Sala de Casaciéon Laboral de la Corte
Suprema de Justicia para la aplicacion del principio de estabilidad laboral
reforzada, es el siguiente:

1. La situacion de discapacidad debe ser previamente conocida por el
empleador para calificar su conducta como discriminatoria.

2. Si la discapacidad es notaria, no sera necesario que al momento del
despido el empleador conozca el grado de pérdida de capacidad laboral.

3. En caso de que no sea notoria, la misma debe estar debidamente
acreditada al momento del despido y debera ser autorizado por el Ministerio
del Trabajo.

4. La condiciéon de discapacitado se determina con la calificacion de la pérdida
de capacidad laboral en los grados de moderada, severa o profunda, es
decir, superior al quince por ciento (15%) de acuerdo con los parametros
establecidos en el Articulo 7° del Decreto 2463 de 2001.

5. La discapacidad puede ser acreditada con cualquier medio de prueba, por
lo tanto, el carné a que se refiere la Ley 361 de 1997 surge como elemento

de prueba para aquellas discapacidades que no son evidentes.

¥ |bid. Sentencia Rad. No. 37514 del 27 de enero de 2010. M.P. Luis Javier Osorio.

% |b. Paréafrasis. Sentencia Rad. No. 39207 del 28 de agosto de 2012. M.P. Jorge Mauricio Burgos Ruiz.
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A continuacion, se procede a determinar los lineamientos jurisprudenciales de la
Corte Constitucional en torno al tema que nos ocupa, lo cual dejara en evidencia

las disonancias que se presentan entre unay otra Corte.

Dentro de los lineamientos de la Corte Constitucional, el principio de estabilidad
laboral reforzada ha tenido una fuerte reiteracion jurisprudencial. Tal y como lo
hemos venido sefialando desde la parte introductoria del presente documento, los
derechos constitucionales gozan de una especial jerarquia y proteccion con
relacion al marco normativo nacional, en consecuencia, garantias como el derecho
a la igualdad -Articulo 13-, el principio de estabilidad laboral -Articulo 53- y la
obligacion para las entidades publicas de adelantar politicas para la prevision,
integracion y rehabilitacion de aquellos sujetos que tengan algun impedimento
fisico o psiquico -Articulo 47-, entre otros de la Constitucion Politica, son los que
reflejan el compromiso del Estado por adoptar medidas tendientes a la proteccion
de personas en estado de debilidad manifiesta, y por lo tanto, a partir de su
armonizacién con otros articulos, es que la Corte ha fijado algunas reglas relativas

a la estabilidad laboral reforzada por condiciones de discapacidad.

Un estudio jurisprudencial realizado por la Universidad del Externado de Colombia,
seflala como el precedente establecido por la Corte Constitucional busca
garantizar la conservacion del empleo para quien ha adquirido una enfermedad
profesional o de riesgo comun, teniendo en cuenta que surge como una proteccion
especial en atencion a la disminucién de las capacidades laborales del trabajador,
aclarando que debe aplicarse en términos generales sin condicionarla a

modalidades contractuales o a la declaracion del estado de debilidad manifiesta.>®

% BERMUDEZ ALARCON, Katerine. Directora del Departamento de Derecho Laboral. Centro de

Investigaciones. Proteccion del Derecho al Trabajo: Jurisprudencia Constitucional. 2011. Bogota. Universidad
Externado de Colombia.
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En virtud de lo expuesto, la proteccion constitucional abordada en este trabajo ha
sido definida como aquella que implica que las “(...) personas que se encuentren
en un estado de vulnerabilidad manifiesta deben ser protegidas y no pueden ser
desvinculadas sin que medie una autorizacién especial™®. En consecuencia, los
trabajadores en condicion de discapacidad bien sea por limitaciones fisicas y/o
sicolégicas para realizar su trabajo, gozan de una estabilidad laboral reforzada, y
por lo tanto, a este grupo de persona se les debe garantizar “(...) la permanencia
en el empleo (...) luego de haber adquirido la respectiva limitacion fisica, sensorial
o sicolégica, como medida de proteccion especial y en conformidad con su
capacidad laboral”. *’

Bajo esta Odptica, la Corte ha sostenido que el principio de estabilidad laboral
reforzada no solo consiste en garantizar la imposibilidad del despido sin el
correspondiente permiso de la autoridad competente, ya que al respecto, ha
sefalado que: “(...) el nucleo esencial del referido derecho en los discapacitados
no se agota en el permiso de la autoridad de trabajo correspondiente, por el
contrario el empleador también estd obligado a intentar la reubicacion de la

persona en un cargo de acuerdo a su estado de salud 2.

Lo anterior, significa que esta garantia conlleva a lo siguiente:

“I) el derecho a conservar el empleo; (ii) a no ser despedido en razén de la
situacion de vulnerabilidad; (iii) a permanecer en el empleo hasta que se
requiera y siempre que no se configure una causal objetiva que conlleve la
desvinculacion del mismo y; (iv) a que la autoridad laboral competente

autorice el despido, con la previa verificacion de la estructuracién de la

% Corte Constitucional. Sentencia T-864 de 2011. M.P. Juan Carlos Henao Pérez.
%" Ibidem. Sentencia T-449 de 2008. M.P. Humberto Antonio Sierra Porto.

% |bid. Sentencia T-018 de 2013. M.P. Luis Ernesto Vargas Silva.
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causal objetiva, no relacionada con la situaciéon de vulnerabilidad del
trabajador, que se aduce para dar por terminado el contrato laboral, so pena

que, de no establecerse, el despido sea declarado ineficaz®.”*°

Asi las cosas, la jurisprudencia constitucional ha establecido que la terminacion
del contrato laboral de los trabajadores discapacitados, debe estar siempre
supeditada a la autorizacion de la autoridad administrativa para que califique la
existencia de una justa causa de terminacion, por lo cual, en sus precedentes solo
exige que exista la condicion de afectacion en la salud, pues esto es prueba
suficiente para demostrar la debilidad manifiesta en que se encuentra el
trabajador, razén por la que, no puede ser despedido o afectado en su condicién

laboral a causa de dicho estado patolégico.

En efecto, dicha regla se puede plenamente identificar mediante la Sentencia T-
198 del 16 de Marzo de 2006, donde se indic6 que: “flla jurisprudencia ha
extendido el beneficio de la proteccion laboral reforzada establecida en la Ley 361
de 1997, a favor, no sélo de los trabajadores discapacitados calificados como
tales, sino aquellos que sufren deterioros de salud en el desarrollo de sus

funciones.”

En esta misma sentencia, se expone como fundamento que el juez de tutela se
encuentra facultado para analizar los elementos de prueba que revelen la
presencia de una debilidad manifiesta de la persona y cuenta con un rango de
accion amplio para el amparo el derecho fundamental que se encuentre vulnerado,
asi, “(...) se extiende también a las personas respecto de las cuales esté probado

gue su situacion de salud les impide o dificulta sustancialmente el desempefio de

% |b. Sentencias T-337 de 2009 M.P. Luis Ernesto Vargas Silva y T-791 de 2009 M.P. Gabriel Eduardo
Mendoza Martelo.

0 Ip. Sentencia T-118 de 2010. M.P. Gabriel Eduardo Mendoza Martelo.
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sus labores en las condiciones regulares, sin necesidad de que exista una

calificacién previa que acredite su condicién de discapacitados o de invalidez.”™*

Igualmente, dicha Corporacion ha sefialado que la aplicacion del principio de
estabilidad laboral reforzada de personas con discapacidad, debe extenderse a
aquel trabajador con una incapacidad que le impida desempefiarse laboralmente,
sin que para ello medie la calificacion de invalidez. Para ello, ha tomado como
base la proteccion consagrada mediante la Ley 361 de 1997, y es asi como su
linea jurisprudencial se extiende a todos los trabajadores discapacitados quienes
también estaran cobijados bajo la proteccién creada mediante el Articulo 26 de la
citada Ley. Bajo este precedente, se establecid que no puede terminarse el
contrato de trabajo al empleado incapacitado que se ve aminorado en su estado
de salud, si no se ha obtenido autorizacién por parte del respectivo Inspector del

Trabajo.

Este pardmetro se ve claramente fijado por la Corte Constitucional en la sentencia
T-516 de 2011, cuando sostuvo que: “fe]l amparo cobija a quienes sufren una
disminucién que les dificulta o impide el desempefio normal de sus funciones, por
padecer i) deficiencia, entendida como una pérdida o anormalidad, permanente o
transitoria, sea psicoldgica, fisiolégica o anatomica de estructura o funcién; ii)
discapacidad, esto es, cualquier restriccion o impedimento para la realizacion de
una actividad, ocasionado por un desmedro en la forma o dentro del ambito
normal del ser humano; iii) minusvalidez, que constituye una desventaja humana,
que impide o limita el desempefo de una funcion normal de la persona, acorde

con la edad, sexo y los factores sociales o culturales”.

En consecuencia, el principio de estabilidad laboral reforzada por condiciones de
discapacidad protege un amplio nimero de personas, y por lo tanto, no se limita

para aquellas personas que hayan sido calificados con un porcentaje de pérdida

“! |b. Sentencia T-198 de 2006. M.P. Dr. Marco Gerardo Monroy Cabra.
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de capacidad laboral que no se encuentre dentro de los rangos determinados por
el Decreto 2463 de 2001.

Dicho precedente, también se puede encontrar en sentencias de tutela como las
siguientes: T-039, T-118, T-230, T-232 y T-412 de 2010, T-019 y T-025 de 2011,
donde se identifica que la estabilidad laboral reforzada opera en quienes reflejen
circunstancia de debilidad manifiesta y una situacion de discapacidad -entiéndase

disminucién fisica, siquica o sensorial-.

Lo claramente decantado por la Corte Constitucional en desarrollo de la proteccion
por estabilidad laboral reforzada por razones de discapacidad, ha sido Obice para
desarrollar la siguiente linea jurisprudencial, Corporacion que en Sentencia T-198
de 2006 sefalo:

“(...) Aquellos trabajadores que sufren una disminucién en su estado de
salud durante el transcurso del contrato laboral, deben ser consideradas
como personas que se encuentran en situacion de debilidad manifiesta,
razon por la cual, frente a ellas también procede la llamada estabilidad

laboral reforzada, por la aplicaciéon inmediata de la Constitucion.”

En Sentencia T-642 de 2010, el referido Tribunal argumenté que:

“(...) Asi, en aplicaciéon del derecho a la estabilidad laboral reforzada, el
trabajador que se encuentre en una situacion de debilidad manifiesta como
resultado del deterioro de su estado de salud, tiene derecho a permanecer
en su lugar de trabajo hasta que se configure una causal objetiva que
amerite la desvinculacion laboral, previamente verificada por el inspector de

trabajo o la autoridad que haga sus veces.
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En virtud de lo anterior, si el juez constitucional logra establecer que el
despido o la terminacion del contrato de trabajo de una persona cuya salud
se encuentra afectada seriamente se produjo sin la autorizacion de la
autoridad del trabajo, debera presumir que la causa de desvinculacion laboral
es la circunstancia de debilidad e indefension del trabajador y, por tanto,
concluir que se causo una grave afectacion de los derechos fundamentales
del accionante. Asi, el juez debera conceder el amparo invocado, declarar la
ineficacia del despido y ordenar su reintegro a un cargo acorde con su

situacion especial.”

Pues bien, quienes sean titulares del derecho a la estabilidad laboral reforzada se
benefician de dos normas de caracter fundamental, vinculadas por la
jurisprudencia de la Corte Constitucional a las garantias de la Carta: en primer
lugar, de la prohibicién que pesa sobre el empleador de despedir o terminarle su
contrato a una “persona limitada, por razon de su limitacion, salvo que medie
autorizacion de la oficina de Trabajo”; y, en segundo lugar, de la obligacion del
juez de presumir el despido discriminatorio, cuando una persona en circunstancias
de debilidad manifiesta es desvinculada del empleo sin autorizacion de la Oficina

de Trabajo respectiva.

Siguiendo estos argumentos juridicos, el Alto Tribunal en Sentencia T-754 de
2012, sostuvo que los trabajadores que tengan una afectacion en la salud, estan
en circunstancia de debilidad manifiesta, y por tanto, tienen derecho a la

estabilidad laboral reforzada, sin importar el tipo de enfermedad, asi:

“(...) Ahora bien, de acuerdo con la jurisprudencia constitucional, la
proteccion laboral reforzada no sélo se aplica a las personas en situacién de
discapacidad, a las mujeres embarazadas o a los trabajadores aforados. Por
el contrario, el criterio de esta Corporaciéon ha evolucionado, al punto de

concebir que la estabilidad laboral reforzada se hace extensiva a todos los
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trabajadores que se encuentren en una situacion de debilidad manifiesta

como consecuencia de la grave afectacion de su estado de salud.”

Como se ha venido destacando, para la Corte la proteccion de estabilidad laboral
reforzada recae sobre todos aquellos trabajadores que sufran alguna clase de
discapacidad o limitacion que les impida el normal desarrollo de sus funciones en
el trabajo, no obstante, a través de sus diferentes pronunciamientos también ha

distinguido los efectos del amparo decantado.

Asi, por ejemplo, en Sentencia T-111 de 2012, la Corte sostuvo que:

“(...) para saber qué sujetos deben estar protegidos por la figura de la
estabilidad laboral reforzada se deben distinguir los conceptos de
disminucion fisica, discapacidad e invalidez”. En consecuencia: “podria
afirmarse que la discapacidad es el género, mientras que la invalidez es la
especie, y en consecuencia no siempre que existe discapacidad
necesariamente nos encontramos frente a una persona invalida. La invalidez

seria el producto de una discapacidad severa.”

Por lo tanto, “(...) para la proteccion especial de quienes por su condicion
fisica estan en circunstancia de debilidad manifiesta se extiende también a
las personas respecto de las cuales esté probado que su situacién de salud
les impide o dificulta sustancialmente el desempefio de sus labores en las
condiciones regulares, sin necesidad de que exista una calificacion previa

gue acredite su condicién de invalido.

Asimismo, "(...) la jurisprudencia ha extendido el beneficio de la proteccion
laboral reforzada establecida en la Ley 361 de 1997, a favor, no solo de los
trabajadores discapacitados calificados como tales, sino aquellos que sufren

deterioros de salud en el desarrollo de sus funciones. En efecto, en virtud de
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la aplicacion directa de la Constitucion, constituye un trato discriminatorio el
despido de un empleado en razén de la enfermedad por €l padecida, frente a

la cual procede la tutela como mecanismo de proteccion”.*? 4

En este orden de ideas, mediante Sentencia T-415 de 2011 reiterada con
Sentencia T- 211 de 2012, la Corte aclaré el anterior punto, sefialando que: “...)
los trabajadores que sean catalogables como (i) invalidos, (ii) discapacitados, (iii)
disminuidos fisicos, siquicos o sensoriales, y (iv) en general todos aquellos que (a)
tengan una afectacion en su salud; (b) esa circunstancia les “impida o dificulte
sustancialmente el desempefio de sus labores en las condiciones regulares”, y (c)
se toma que, en esas condiciones particulares, pueden ser discriminados por ese
solo hecho, estan en circunstancias de debilidad manifiesta y, por tanto, tienen

derecho a la “estabilidad laboral reforzada.”**

Finalmente, ha sefalado la Corte Constitucional que la aplicacion del principio de
estabilidad laboral reforzada tendra el caracter de temporal o transitoria para aquel
trabajador que no cuente con una calificacion de su nivel de discapacidad
cientificamente determinada por un galeno en ejercicio de su actividad
profesional®.

En otros términos, “(...) la garantia a la estabilidad laboral reforzada no sélo se
predica de las personas en invalidez, sino también de aquellos que por su estado

de salud, limitacion fisica o psiquica se encuentran discapacitados y en

2 |b. Sentencia T-198 de 2006 M.P. Marco Gerardo Monroy Cabra, citada en la Sentencia T-111 de 2012
M.P. Maria Victoria Calle Correa.

“3 |b. Sentencia T-041 de 2014. M.P. Luis Ernesto Vargas Silva.

* Ib. Cita por fuera del texto, Sentencia T-198 de 2010 M.P. Maria Victoria Calle Correa, se argumentd que:
“...) podria afirmarse que la discapacidad es el género, mientras que la invalidez es la especie, y en
consecuencia no siempre que existe discapacidad necesariamente nos encontramos frente a una persona
invalida (sic). La invalidez seria el producto de una discapacidad severa.”

> por ejemplo, para determinar si es beneficiario de pension por invalidez.
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circunstancias de debilidad manifiesta, cuya seriedad impone al juez de tutela
conceder la peticibn como mecanismo transitorio, asi no se haya calificado su
nivel de discapacidad, hasta tanto la autoridad judicial competente tome las
decisiones respectivas™®. Caso contrario, resulta cuando si se tiene plenamente
determinado y calificado el grado de discapacidad, pues alli opera el amparo de
manera definitiva, y con base en dicho porcentaje, se podra determinar si el titular

del derecho es beneficiario de una pension por invalidez.

Ahora bien, en pronunciamientos mas recientes, la Corte Constitucional ha
reiterado su posicion por cuanto indica que la calificacion de pérdida de capacidad
laboral no es necesaria para obtener estabilidad reforzada por razones de
invalidez. Asi, al momento de analizar si en efecto procede la garantia de la
estabilidad laboral reforzada en un caso concreto, no obsta que el trabajador
carezca de un dictamen de pérdida de capacidad laboral si se acredita su

circunstancia de debilidad manifiesta.

Igualmente, dicha Corporacion precisa que resulta violatorio de los derechos
fundamentales del trabajador, el exigirle la calificacion médica como condicién de
acceso a la garantia consagrada en el Articulo 26 de la Ley 361 de 1997.

Ademas, en caso de no existir una autorizacion del inspector del trabajo para
marginar a un trabajador que se encuentra en visible estado de debilidad por la
disminucién de su capacidad laboral y sin que medie una justificacion de la
desvinculacién, es al empleador a quien le corresponde la carga de la prueba para

desvirtuar la presuncién del despido discriminatorio.

Asi las cosas, esta Corte guardiana de la Constitucion, mediante Sentencia T-597
del 22 de agosto de 2014, recordé la autorizacion que debe dar el Ministerio del

Trabajo para que el despido de una persona discapacitada resulte fundamental en

8 |p. Sentencia T-111 de 2012. M.P. Maria Victoria Calle Correa.
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el analisis de los casos de vulneracion del derecho a la estabilidad laboral
reforzada, “(...) pues la accion de amparo esta condicionada a que se compruebe
que el despido se efectué por motivo de la incapacidad o de la limitacién del
afectado” y que la estabilidad laboral reforzada como derecho o garantia
fundamental de los trabajadores tienen una doble dimensién: por un lado, exige la
concrecion de acciones dirigidas a promover y conservar el empleo de las
personas discapacitadas en las tareas que efectivamente puedan ejecutar, y por
otro, le impone al empleador ciertos limites para despedir a un empleado que

padezca algun tipo de discapacidad” *’

Por lo tanto, en caso de llevar a cabo un despido sin el lleno de los requisitos
legales, el mismo no ser& eficaz, generara un reintegro a un cargo de iguales o
mejores condiciones sin riesgo de empeorar su estado de salud, el trabajador
debera recibir capacitacion para cumplir con las nuevas asignaciones*®, ademas
de que el empleador tendra a su cargo el pago de salarios y prestaciones
causadas desde el despido hasta el reintegro mas la indemnizacion de ciento

ochenta (180) dias de salarios consagrado en el segundo inciso del Articulo 26.%°

De acuerdo con lo expresado, se puede evidenciar una fuerte y soélida linea
jurisprudencial consistente en la proteccién constitucional del trabajador en
situacion de debilidad manifiesta en razon a su condicion de salud, y como hemos
visto, se ratifica a través de este precedente, que siempre deberda mediar en caso
de despido de una persona con una situacion de discapacidad, la autorizacion del
Ministerio del Trabajo para que ésta sea procedente, asi como tampoco sera 6bice
la exigencia de una calificacion de la pérdida de capacidad laboral para acceder a
esta proteccion, posicion que incluso ha sido reiterada en la Sentencia T-116 de

2013, precisando que esta ultima ha definido a la persona discapacitada “...)

“"|b. Sentencia T-597 del 22 de agosto de 2014. M.P. Luis Guillermo Guerrero Pérez.
8 |b. Sentencia T-412 del 27 de mayo de 2010. M.P. Maria Victoria Calle Correa.

9 Ip. Sentencia T-019 del 17 de enero de 2011. M.P. Gabriel Eduardo Mendoza Martelo.
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como aquella que sufre una limitacion significativa en las actividades que realiza
en el ambito laboral, [la cual] es titular del denominado derecho a la estabilidad

laboral reforzada”.

En este orden de ideas, en Sentencia T-041 de 2014 dicha Alta Corporacion

establecio lo siguiente:

“(...) Ha entendido este Tribunal que cuando el sujeto no haya sido calificado
cientificamente por un médico que determine el nivel de discapacidad, el
amparo sera transitorio. En otros términos, “la garantia a la estabilidad
laboral reforzada no solo se predica de las personas en invalidez, sino
también de aquellos que por su estado de salud, limitacion fisica o psiquica
se encuentran discapacitados y en circunstancias de debilidad manifiesta,
cuya seriedad impone al juez de tutela conceder la peticion como mecanismo
transitorio, asi no se haya calificado su nivel de discapacidad, hasta tanto la
autoridad judicial competente tome las decisiones respectivas”. Por el
contrario, si se tiene certeza del grado de discapacidad, el amparo sera

definitivo.”

Es importante recalcar, que “(...) en materia laboral no debe predominar
indiscriminadamente la autonomia o voluntad de las partes, pues esta situacion
harian nugatorios los derechos de la parte débil de la relacién laboral®® sumado a
que el mismo trabajador se encuentra sometido a una situaciéon de indefension

frente al empleador®*.

* |b. Sentencia T-345 de 2007. M.P. Clara Inés Vargas Hernandez.

*1 Codigo Sustantivo del Trabajo, Articulo 43: “(...) CLAUSULAS INEFICACES. En los contratos de trabajo no
producen ningun efecto las estipulaciones o condiciones que desmejoren la situacion del trabajador en
relacion con lo que establezcan la legislacion del trabajo, los respectivos fallos arbitrales, pactos,
convenciones colectivas y reglamentos de trabajo y las que sean ilicitas o ilegales por cualquier aspecto; pero
a pesar de la ineficacia de esas estipulaciones, todo trabajo ejecutado en virtud de ellas, que constituya por si
mismo una actividad licita, da derecho al trabajador para reclamar el pago de sus salarios y prestaciones
legales por el tiempo que haya durado el servicio hasta que esa ineficacia se haya reconocido o declarado
Judicialmente.”
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Asi las cosas, en armonia con lo anterior, es preciso sefialar que la Honorable
Corte Constitucional mediante Sentencia T-217 de fecha 01 de Abril de 2014,
sefaldé que en las relaciones laborales debe mediar el principio de solidaridad,
ligado a la estabilidad laboral reforzada a la cual hemos hecho mencion,

especificando lo siguiente:

“(...) En el ambito de las relaciones laborales, cuando un trabajador atraviesa
una situacion de debilidad manifiesta, la reaccion debida por parte del
empleador debe estar inspirada en el principio de solidaridad. Ello implicaria,
por lo menos, que el empleador, con sus decisiones en torno a la ejecuciéon
de la relacion laboral, no haga méas gravosa aquella situacion de debilidad
que atraviesa el trabajador, lo que ocurre cuando, por ejemplo, se despide
sin permiso de la autoridad laboral competente a un trabajador que padece
guebrantos de su salud. Un despido en estas condiciones impide que el
trabajador pueda continuar afiliado al sistema de seguridad social, lo que a
su vez obstaculiza el acceso a los servicios de salud que requiere para hacer
frente a su enfermedad; también afecta su derecho fundamental a devengar
un salario con el cual pueda cubrir las necesidades basicas que conforman

una vida digna.”

Por su parte, la Corte Constitucional mediante sus pronunciamientos, ha logrado
fijar ciertos parametros con relacion al tipo de vinculacion laboral. Declarando este
alto Tribunal, que: “...) si bien por el tipo de contrato pueden existir causas
objetivas para el despido de un trabajador, cuando se trate de personas que gozan
de estabilidad laboral reforzada dichas causales no son suficientes si no se
cumplen con las cargas contenidas el articulo 26 de la ley 361 de 1997 y la
comprobacién de una causal objetiva™?. Por ejemplo, mediante Sentencia T-988

de 2012, ratifica que la aplicacibn de la proteccion laboral reforzada no se

*2 |p. Sentencia T-041 de 2014. M.P. Luis Ernesto Vargas Silva.
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encuentra limitada a la naturaleza o tipo del vinculo contractual que une a las
partes, y por lo tanto, no puede ser exclusivamente aplicable a los vinculos
laborales a término indefinido. En efecto, el principio de estabilidad laboral por
razones de salud, alberga cualquiera de indole laboral, luego, en ella estan

comprendidos los trabajos a término fijo y los de obra o labor contratada.>

Asi, para el caso de los contratos a término fijo la Corte atribuy6 al inspector de
trabajo la obligacion de verificar que no subsistan las causas que dieron origen al
contrato y si el trabajador que tiene una condicion de discapacidad, cumplié con
sus obligaciones. Tal y como se puede ver reflejado en Sentencia T-864 de 2011,
en la cual este Alto Tribunal dijo que si bien la expiracion del plazo pactado en los
contratos a término fijo es una causa objetiva para terminar el contrato de un
trabajador, cuando opere la estabilidad laboral reforzada no es posible aplicar esta
regla®*. En otras palabras, “(...) en los casos en los que una persona ha suscrito un
contrato laboral, y se encuentra cobijada por el principio de estabilidad laboral
reforzada, la expiracion del plazo no es razén suficiente para justificar el despido

de la persona sin que medie la autorizacion de la Oficina de/ Trabajo™°.

Igual caso sucede con los contratos de obra, en cuanto la Corte sefial6 que para
proceder con la terminacion de esta clase de relaciones laborales con trabajadores

en condicién de discapacidad, el inspector debe verificar que efectivamente hayan

%3 |b. Sentencia T-988 de 2012. M.P. Maria Victoria Calle Correa.

* |b. Ver, entre otras: Sentencia T-1083 de 2007 M.P. Humberto Antonio Sierra Porto, C-016 de 1998 y T-
040A de 2001 ambas del M.P. Fabio Morén Diaz, T-546 de 2006 M.P. Alvaro Tafur Galvis y T-1083 de 2007
M.P. Humberto Antonio Sierra Porto.

% Ib. Sentencia T-864 de 2011 M.P. Juan Carlos Henao Pérez. En igual sentido, Sentencia T-449 de 2008
M.P. Humberto Antonio Sierra Porto, en la cual se sefalé que: “flJa jurisprudencia constitucional ha sido
enfatica en sefialar que el principio de la “estabilidad laboral forzada”, propio de las relaciones juridicas en las
que esté inmersa una de aquellas personas que por razones de orden econdmico, fisico o mental, se
encuentre en estado de “debilidad manifiesta”, no es aplicable exclusivamente a aquellos celebrados a
término indefinido sino también, a aquellos contratos pactados a un término fijo. En ese sentido, también es
una exigencia acudir a la Oficina del Trabajo para obtener la autorizacién necesaria para dar por terminado el
contrato laboral al vencimiento del plazo inicialmente pactado o de una de las prorrogas, si el trabajador es
sujeto de especial proteccidon constitucional ya que, en esos casos la llegada del término no es razon
suficiente para darlo por terminado.”
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cesado las causas que originaron la obra o labor y si el trabajador ha cumplido con
todas las funciones asignadas. La Corte, ha sostenido que: “(...) a pesar de que la
terminacion de la obra sea una causal para finalizar el contrato de una persona, en
los casos de estabilidad laboral reforzada tales reglas no aplican de la misma
forma. Al igual que en el contrato a término fijo, el empleador tendra que cumplir

con las cargas impuestas por el articulo 26 de la Ley 361 de 1997.7°

Por su parte, para los contrato de aprendizaje, la Corte Constitucional ha indicado
en sus fallos que durante la fase de aprendizaje prima la eficacia de los derechos
fundamentales de sujetos particularmente vulnerables, lo cual, por analogia, se
hace extensiva a los principios constitucionales que rigen las relaciones laborales,
especificamente hacia aquellas medidas que buscan garantizar de manera integral
la proteccion de las personas con discapacidad, como ocurre con la Ley 361 de
1997. En consecuencia, los aprendices que pierden su capacidad laboral, o un
porcentaje de ella, durante la ejecucion del contrato de aprendizaje, tienen
derecho a que se les aplique el principio de estabilidad laboral reforzada de los

trabajadores, consagrado en el Articulo 26 de la Ley 361 de 1997.°7

En consecuencia, para este Tribunal “(...) como la estabilidad laboral reforzada se
amplio para las personas con afectaciones de su salud sin consideracion a una
previa calificacion, igualmente evoluciond en considerar que no sélo aplicaba para
los contratos a término indefinido sino también para aquellos de duracion
especifica como los contratos de labor u obra™®. En el mismo sentido, “(...) la
jurisprudencia constitucional ha reconocido que la simple finalizacion de un
contrato laboral de tales caracteristicas, arguyendo la culminacion de la labor, no

es una razén suficiente para dar por terminado un vinculo de esta naturaleza, en

%% |b. Sentencia T-041 de 2014. M.P. Luis Ernesto Vargas Silva.
" |b. Paréfrasis. Ver: Sentencia C-881 de 2012. M.P. Maria Victoria Calle Correa.

%8 |b. Sentencia T-226 de 2012. M.P. Humberto Antonio Sierra Porto.
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especial, si la empresa escudada en la finalizacion del contrato de obra,
desconoce los requisitos legales para su terminacion o finiquita un contrato bajo
supuestos que denoten discriminacion. Estas consideraciones resultan
particularmente relevantes cuando se trata de la terminaciébn de contratos

laborales celebrados con personas en condiciones de debilidad manifiesta.”®

Igual precedente, es aplicado con las relaciones de indole laboral sostenidas con
empresas de servicio temporal. Puesto que para esta Corte, “(...) la garantia de la
estabilidad en el empleo cobija todas las modalidades de contratos, incluidos los
que suscriben las empresas de servicios temporales, los cuales tienen, en
principio, una vigencia condicionada al cumplimiento pactado o a la finalizacion de
la obra. Lo anterior, por cuanto el principio de estabilidad en el empleo se predica
de todos los trabajadores, sin distingo de la naturaleza del vinculo contractual, “en
tanto lo que se busca es asegurar al empleado la certeza minima de que el vinculo
laboral contraido no se rompera de manera abrupta y sorpresiva, de manera tal
que este no quede expuesto, en forma permanente, a perder su trabajo y con él
los ingresos que permiten su propio sustento y el de su familia, por la decision

arbitraria del empleador®.”®*

Lo anterior, supone que aunque la Corte haya establecido diferencias entre los
tipos de vinculacion laboral y las condiciones contractuales del trabajador, nada de

ello tiene injerencia para negar la proteccion laboral reforzada a los trabajadores.

Por lo tanto, la proteccion laboral reforzada es aplicable en cualquier clase de
vinculo laboral, y el mismo debera mantenerse como una garantia efectiva para el

trabajador en condicién de vulnerabilidad en cuanto persista la existencia de la

% |b. Sentencia T-1046 de 2008 M.P. Mauricio Gonzalez Cuervo, citada en Sentencia T-019 de 2011 M.P.
Gabriel Eduardo Mendoza Martelo.

% |p. Sentencia T-889 de 2005. M.P. Jaime Araujo Renteria.

®® |p. Sentencia T-019 de 2012. M.P. Luis Ernesto Vargas Silva.
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causa inicial que origind el contrato e independientemente del tipo o forma de

contrato laboral®, lo cual se materializa en lo siguiente:

“Para esta Corte, la garantia de la estabilidad en el empleo cobija todas las
modalidades de contratos, incluidos los que suscriben las empresas de
servicios temporales, los cuales tienen, en principio, una vigencia
condicionada al cumplimiento pactado o a la finalizacion de la obra. Lo
anterior, por cuanto el principio de estabilidad en el empleo se predica de
todos los trabajadores, sin distingo de la naturaleza del vinculo contractual,
en tanto lo que se busca es asegurar al empleado la certeza minima de que
el vinculo laboral contraido no se rompera de manera abrupta y sorpresiva,
de manera tal que este no quede expuesto, en forma permanente, a perder
su trabajo y con él los ingresos que permiten su propio sustento y el de su

familia, por la decision arbitraria del empleador.”™®

Finalmente, la Corte ha sefialado para aquellos trabajadores que se encuentren en
situacién de vulnerabilidad por padecer algun tipo de limitacion o discapacidad
cualquiera que sea su causa, y que como consecuencia de ella, se les impida
ejercer sus actividades, que no se podré efectuar el despido de su cargo sin que
medie una autorizacién por parte de la autoridad competente, ya que en palabras

de este Alto Tribunal: “(...) recae sobre el empleador una “presuncion de despido

%2 |p. Sentencia T-687 de 2008 M.P. Jaime Cérdoba Trivifio. Ver también: Sentencia T-263 de 2009 M.P. Luis
Ernesto Vargas Silva, en la cual se citd que: ‘5.2 Para resolver el presente caso, en las consideraciones
generales de esta Sentencia, en primer lugar, esta Sala concluyd queen virtud del derecho a la estabilidad
laboral reforzada, el trabajador que se encuentre en una situacion de debilidad manifiesta como resultado de
la afectacion de su salud, tiene derecho a conservar su trabajo, a no ser despedido en razon de su situacion
de vulnerabilidad y a permanecer en él hasta que se configure una causal objetiva que amerite su
desvinculacion laboral, previa verificacién y autorizacion de la autoridad laboral correspondiente. En tal
sentido, afirmé que cuando la relacion laboral depende de un contrato de trabajo a término fijo o de obra o
labor contratada, el trabajador tiene el derecho de conservar su trabajo aunque el término del contrato haya
expirado o la labor para la cual fue contratado haya expirado, esto si subsisten las causas que dieron origen a
la relacion laboral, y se tenga que el trabajador ha cumplido de manera adecuada sus funciones. Al respecto,
por ultimo, reiteré que para efectos del fallo de tutela, el despido que se produzca sin el lleno de los requisitos
legales y jurisprudenciales sera ineficaz, y por tanto, el juez de amparo debera conceder la proteccion
invocada y ordenar el reintegro del trabajador a un cargo acorde con su estado de salud.”

® |b. Sentencia T-041 de 2014. M.P. Luis Ernesto Vargas Silva.
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Sin justa causa”. Esto implica que se invierte la carga de la prueba y por tanto, el
empleador debe demostrar que existen causales objetivas y razonables para que
el vinculo laboral se haya quebrantado. En consecuencia, el empleador debe
demostrar que el motivo del despido no fue la limitacién fisica del empleado™*. Por
lo tanto, en materia probatoria la carga de la prueba recae sobre el empleador y no
sobre el empleado, y en consecuencia, serd el empleador el encargado de
demostrar que existen causas objetivas para poder efectuar la terminacion del
contrato y que las mismas no obedezcan a limitaciones fisicas o psiquicas que

pueda padecer el afectado.

Alrededor de los pronunciamientos que hemos venido sefialando, la Corte
Constitucional ha determinado los elementos que deben concurrir para que
proceda el amparo de la estabilidad laboral reforzada por razones de salud, el cual

supone que:

(1) La debilidad manifiesta se pueda verificar a través de factores que afecten
su salud, bienestar fisico, mental o fisiol4gico.

(i) El empleador conozca de la situacion de discapacidad del empleado.

(i)  El trabajador no podra ser despedido por causa de vulnerabilidad en la
salud.

(iv)  Para proceder con el despido, el empleador debera solicitar la autorizacion
del Ministerio del Trabajo.

(v) Mientras ello no ocurra, se debera mantener vigente el contrato de trabajo
hasta que se configure una causal objetiva que justifique su terminacion,
previa autorizacion que para el efecto conceda el Ministerio del Trabajo.

(vi)  El empleador esta en la obligacion de reubicar al empleado en situacion de
discapacidad, en cargos en los que pueda desarrollar labores que no

atenten con su integridad. Si el reintegro inmediato no fuere posible, el

® |b. Sentencia T-864 de 2004 M.P. Jorge Ignacio Pretelt Chaljub. En igual sentido, Sentencia T-860 de 2010
M.P. Humberto Antonio Sierra Porto.
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(vii)

(viii)

(ix)

empleador debera pagar los derechos laborales desde el despido y hasta
que este pueda reubicarlo efectivamente como si hubiere estado
trabajando. En el derecho de reubicacion se debe tener en cuenta lo
siguiente: (i) las funciones del trabajador; (i) la naturaleza juridica del
empleador; y (iii) la capacidad del empleador. Si la reubicacion desborda la
capacidad del empleador o si impide o dificulta excesivamente el desarrollo
de su actividad, el derecho a ser reubicado debe ceder ante el interés
legitimo del empleador. (Sentencia T-1040 de 2001, ratificada en la T-019
de 2011).% %

En caso de que no se pueda desvirtuar la causa del despido con ocasion de
la situacion de discapacidad, el empleador debera pagar al trabajador la
indemnizacién de ciento ochenta (180) dias, la cual constituye una sancién
a la prohibicion de despido sin autorizacion, lo cual no lo valida.

No es necesario que exista una calificacién previa que acredite que el
trabajador tiene la condicién de discapacitado®’.

El trabajador que ha perdido su capacidad laboral en mas de un 50% no
esta en condiciones aptas para realizar ninguna clase de actividad y se

hace acreedor a la pensién de invalidez®.

En sintesis, y como lo ha referido en recientes pronunciamiento este Tribunal:

“(...) la garantia de estabilidad laboral reforzada (i) protege a aquellos

trabajadores que padezcan algun tipo de limitacion fisica o sicolégica que no

% |b. Ver: Sentencias T-313 de 2012 M.P. Jorge Ignacio Pretelt Chaljub, T-018 de 2013 M.P. Luis Ernesto
Vargas Silva y T-313 de 2012 M.P. Jorge Ignacio Pretelt Chaljub. Ratifica lo relativo al deber de la autoridad
administrativa de corroborar la situacion factica que se invoca como causa legal de despido. Asi, en la T-018
de 2013 se ratifica que el Ministerio del Trabajo debe valorar si la causa alegada por el empleador es justa o
no. Por tanto, el permiso no es una mera formalidad.

® |b. Sentencia T-992 de 2008. M.P. Mauricio Gonzalez Cuervo.

®7 |p. Sentencia T-1040 de 2001. M.P. Rodrigo Escobar Gil.

® |b. Sentencia T-198 de 2006. M.P. Marco Gerardo Monroy Cabra.
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les permita realizar su trabajo regularmente, independientemente del tipo de
vinculacion, para que su relacion laboral no sea terminada en razon a esa
limitacién. En consecuencia, son beneficiarios del (ii) articulo 26 de la ley 361
de 1997 que le impone al empleador, si quiere efectuar el despido, (iii)
demostrar (inversion de la carga de la prueba) una causa objetiva (no
discriminatoria), (iv) solicitar autorizacion a la oficina del trabajo y (v) pagarle
una indemnizacién de 180 dias de salario. Si se incumplen estos deberes,
(vi) el despido sera ineficaz y por tanto se deberé reintegrar y, segun el caso,
reubicar al trabajador afectado. En todo caso (vii), si no se tiene certeza
sobre el grado de discapacidad, el amparo sera transitorio. De lo contrario,

definitivo”®.

La complejidad que surge de la aplicacion de los anteriores requisitos, estriba en
el concepto que debe entenderse por la condicién de debilidad manifiesta con
relacion a la aplicacion de la proteccion laboral reforzada, pues en el actual
precedente jurisprudencial, el mismo debe ser valorado en cada situacion concreta
y con los elementos facticos especiales para cada caso, tal y como lo sefialaremos

en el capitulo siguiente.

Adicional a lo anteriormente expuesto y con el fin de poder evidenciar la poca
uniformidad de criterios existentes entre la Sala de Casacion Laboral de la Corte
Suprema de Justicia y la Corte Constitucional respecto al problema juridico
planteado, es muy pertinente abordar el estudio realizado por el jurista Juan

Camilo Lopez Medina, quien plantea:

‘La Corte Constitucional y la Corte Suprema de Justicia han tenido que
afrontar el problema juridico y en desarrollo de sus funciones han
desarrollado dos posiciones diferentes. Una de ellas, la mas amplia, sostiene

que son titulares del derecho a la estabilidad laboral reforzada aquellas

% |b. Sentencia T-041 de 2014. M.P. Luis Ernesto Vargas Silva.
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personas respecto de las cuales esté probado que su situacion de salud les
impide o dificulta sustancialmente el desempefio de sus labores, sin
necesidad de que exista una calificacion previa; la otra, mas restringida,
defiende que sélo aquellas personas con pérdida de la capacidad laboral en
grado severo o profundo debidamente calificado, son acreedoras de dicha

proteccién.”’

Como soporte a los argumentos sefalados anteriormente y los cuales guardan
relacion con las posiciones tomadas por las corporaciones ya referidas,
procederemos a evidenciar mediante un mapa, el balance estatico de la
jurisprudencia que hemos desarrollado, tomando como base la metodologia
utilizado por el tratadista Diego Eduardo Lépez Medina en su texto "El derecho de

los jueces”, lo antes sefalado se ilustra de la siguiente manera:

" LOPEZ MEDINA, Juan Camilo. Interpretacion Jurisprudencial desde la perspectiva de los Jueces y Juezas
en Colombia. Area Laboral, 2011. Bogota. Consejo Superior de la Judicatura.
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Tesis A

Se vulnera el derecho al trabajo
bajo cualquier forma de vinculacién
laboral debido a la condicion de
debilidad manifiesta del trabajador
discapacitado

Tesis B

No se vulnera el derecho al
trabajo si se logra demostrar
una justa causa prevista en la

ley y no con ocasion ala
discapacidad del trabajador

C-531 de 2000

68
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Capitulo IlI:

Vacios jurisprudenciales para la definicién de la condicion de debilidad

manifiesta en relacion con la aplicacion de la proteccion laboral reforzada.

En Colombia, las personas con estabilidad laboral reforzada, por hechos o
circunstancias de discapacidad, son considerados a su vez como personas en
estado de debilidad manifiesta ante el resto de la sociedad, y por lo tanto, cuentan
con normas que ha expedido el Congreso de la Republica, quien ha promulgado
diversas leyes, a las cuales hemos hecho referencia a lo largo de este texto,
aunque haciendo mayor hincapié a la norma que por esencia es mas relevante en
la proteccion de personas con limitaciones, la Ley 361 de 1997, “Por la cual se
establecen mecanismos de integracion social de la personas con limitacion y se

dictan otras disposiciones”.

La Ley 361 en el articulo primero, sefiala los principios que orientan esta
herramienta legal: “Los principios que inspiran la presente Ley, se fundamentan en
los articulos 13, 47, 54 y 68 que la Constitucibn Nacional reconocen en
consideracion a la dignidad que le es propia a las personas con limitacién en sus
derechos fundamentales, econdmicos, sociales y culturales para su completa
realizacion personal y su total integracion social y a las personas con limitaciones

severas y profundas, la asistencia y proteccion necesarias”.

Sin embargo, esta y otras leyes no han logrado definir qué debe entenderse por
estado de debilidad manifiesta, lo cual constituye un elemento primordial para la
determinar la aplicacion de la proteccion de la estabilidad laboral reforzada para el

trabajador.

Asi las cosas, si entramos a analizar a este punto con relacién al precedente

jurisprudencial que ha desarrollado la Corte Constitucional, encontramos que
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mediante Sentencia T-198 de 2006 otorga amplias facultades al juez de tutela
para que pueda establecer los elementos que identifique la situacion de debilidad
manifiesta en el empleado discapacitado, en consecuencia, se puede interpretar
gue para establecer dichos elementos los jueces constitucionales podrian valerse
de cualquier medio probatorio que les permita hallar probada la condicion de

debilidad manifiesta en el trabajador.

La Corte Constitucional en la Sentencia T-198 del 2006, expres6 que las personas
que son despedidas por razén de un deterioro o disminuciéon de su capacidad
laboral por cualquier razon, pueden acudir a la via de la accién de tutela para
lograr una estabilidad laboral que les garantice ingresos econdémicos y atencion
médica por via de afiliacion a la seguridad social. Por lo anterior, “(...) el amparo
constitucional de las personas en circunstancia de debilidad manifiesta permite al
juez de tutela identificar y ponderar un conjunto mas o menos amplio y variado de
elementos facticos para deducir la ocurrencia de tal circunstancia y le da un amplio
margen de decision para proteger el derecho fundamental amenazado o

restablecerlo cuando hubiera sido vulnerado (...).”"*

De otro lado, en la Sentencia T-018 de 2013, se indica que una situacion de
debilidad manifiesta puede verse reflejada en factores que afectan la salud del
trabajador, como su estado fisico, mental o fisiolégico y que dificulten de manera
significativa el desempefio de actividades laborales sin una asistencia o proteccion

especial.

“En suma, cuando se comprueba que el empleador (a) despidi6 a un

trabajador que se encuentra en_debilidad manifiesta 0 _en_estado de

vulnerabilidad, que se manifiesta a través de factores gue afectan su

salud, bienestar fisico, mental o fisioldgico; (b) sin solicitar la autorizacion

de la oficina del trabajo; (c) conociendo de la situacién de discapacidad del

" b. Sentencia T-198 de 2006. M.P. Marco Gerardo Monroy Cabra.
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empleado, y (d) no logré desvirtuar la presuncion de despido discriminatorio.
El juez que conozca del asunto tiene el deber prima facie de reconocer a
favor del trabajador: en primer lugar, la ineficacia de la terminacion o del
despido laboral; en segundo lugar, el derecho a ser reintegrado a un cargo
que ofrezca condiciones iguales o mejores que las del cargo desempefiado
hasta su desvinculacion; en tercer lugar, el derecho a recibir capacitacion
para cumplir con las tareas de su nuevo cargo, Si es el caso (art. 54,
C.P.);[19] y en cuarto lugar, el derecho a recibir una indemnizacion

n72

equivalente a ciento ochenta dias del salario.”’= (Aparte subrayado y en

negrilla por fuera del texto original).

La determinacion de estos factores que afectan propiamente la salud de los
trabajadores, necesariamente conlleva a la comprobacion mediante un método
médico cientifico que permita establecer si las condiciones de salud permiten o no
la prestacion de las funciones asignadas al trabajador con la normalidad que
requiere el cargo. Lo anterior, permite al juez constitucional establecer mediante
este método objetivo si el trabajador en efecto se encuentra en una situacién de
debilidad manifiesta, y por lo tanto, garantizar la aplicacién de la proteccion de
estabilidad laboral reforzada a favor del empleado.

Ahora bien, esta situacion se puede ver inmersa con un alto grado de subijetividad
cuando la sola certificacion médica que refleje la circunstancia de discapacidad no
es suficiente, puesto que las discapacidades también pueden presentarse por
fuera de los estados de incapacidad médica, por ejemplo, en escenarios con
concepto favorable de rehabilitacion y sin incapacidad médica o incluso respecto
del mismo discapacitado. Por lo tanto, dicha discapacidad ademas del certificado
meédico, debe ir acompafiado de otro elemento, el cual es que la misma implique
un obstaculo en la ejecucion de las funciones encomendadas con ocasion a la

relacion laboral. De ahi que, se genere un gran espectro subjetivo de dificil

2 |b. Sentencia T-018 de 2013. M.P. Luis Ernesto Vargas Silva.
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delimitacién para las autoridades competentes, pues debera analizarse cada
situacién particular, pero en especial, sin parAmetros que permitan ponderar la
necesidad de una incapacidad laboral frente al oficio que desempeiia el
trabajador, lo cual no permite desarrollar reglas juridicas generales para su

calificacion.

Efectivamente, al tratar de establecer un concepto objetivo sobre la palabra
“discapacidad” este es concebido para situaciones de caracter definitivo, como se
hace respecto al alcance del concepto contenido en la Convencion sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPCD) adoptada por la Asamblea
General de las Naciones Unidas el 13 de Diciembre de 2006 y aprobada en
Colombia mediante la Ley 1346 de 2009, Convencién en la que se puede colegir
de la lectura del inciso segundo del Articulo 1°, que sefiala como proposito de la
misma que: "[llas personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan

deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al

interactuar con diversas barreras, puedan impedir su participacion plena y efectiva

»l3

en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas.”” (Aparte subrayado y

en negrilla por fuera del texto original).

Asi las cosas, se puede determinar que dicha definicion se centr6 en aquellas
personas con deficiencias a largo plazo, lo cual claramente excluye a aquellas
situaciones de discapacidad de naturaleza transitoria y que, no obstante, dicha
causal de temporalidad si se encuentran en una visible situacion de debilidad
manifiesta, sin embargo, la Corte Constitucional a través de la Sentencia C-401 de
2003, efectud el examen formal de la “Convencidén Interamericana para la

eliminacion de todas las formas de discriminacidon contra las personas con

> CONVENCION SOBRE LOS DERECHOS DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD, Articulo 1°.
Propdsito: “El propésito de la presente Convencién es promover, proteger y asegurar el goce pleno y en
condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y libertades fundamentales por todas las personas
con discapacidad, y promover el respeto de su dignidad inherente. Las personas con discapacidad incluyen a
aquellas que tengan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar
con diversas barreras, puedan impedir su participacién plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones con las demas.”
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discapacidad” y de su consecuencial ley aprobatoria -Ley 762 de 2002-, mediante
la cual, sefial6 que se entiende por un estado de debilidad manifiesta a toda
persona con deficiencia fisica, mental o sensorial, ya sea de naturaleza
permanente o temporal, que limita la capacidad de ejercer una o0 mas actividades
esenciales de la vida diaria, que puede ser causada o agravada por el entorno

econdémico y social, expresando lo siguiente:

“Ahora bien, en el articulo 1° se definieron los términos “discapacidad” y
“discriminacién contra las personas con discapacidad”, para los efectos de la
Convencidn. Asi, se entiende por discapacidad la deficiencia fisica, mental o

sensorial, ya sea permanente o temporal, que limita la capacidad de

ejercer una o mas actividades esenciales de la vida diaria, que puede

ser causada o agravada por el entorno econdémico vy social.

Y por “discriminacion contra las personas con discapacidad”, toda distincion,
exclusibn o restriccibn basada en una discapacidad, antecedente de
discapacidad, consecuencia de discapacidad anterior o percepcion de una
discapacidad presente o pasada, que tenga el efecto o propdsito de impedir
o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por parte de las personas con
discapacidad, de sus derechos humanos y libertades fundamentales. De
dicha definicion, se excluye la preferencia adoptada por un Estado parte a fin
de promover la integracion social o el desarrollo personal de las personas
con discapacidad, siempre que la distincibn o preferencia no limite en si
misma el derecho a la igualdad de las personas con discapacidad y que los
individuos con discapacidad no se vean obligados a aceptar tal distincion o

n74

preferencia.””™ (Aparte subrayado y en negrilla por fuera del texto original).

Los argumentos esgrimidos lineas arriba, sefialan como el precedente que brinda

la Corte Constitucional se muestra como mecanismo de solucién para amparar los

" Corte Constitucional. Sentencia C-401 de 2003. M.P. Alvaro Tafur Galvis.
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derechos del trabajador en estado de discapacidad, bien sea por una limitacion
permanente o de caracter temporal, y la valoracion individual, es decir, de cada
caso en particular, que ejecute el juez constitucional en sus sentencias. Por lo
tanto, puede considerarse que la linea jurisprudencial de la Corte Constitucional
prohija por incluir dentro del concepto de discapacidad las situaciones de
incapacidad temporal, no obstante, no ocurre de igual manera al interior de la
jurisdicciéon ordinaria, pues como hemos sefalado en capitulo anterior, la Sala de
Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia solo reconoce los derechos de
las personas con discapacidad a los trabajadores en situacion de debilidad
manifiesta, cuando dicha limitacion es igual o superior al quince por ciento (15%),
la misma ha sido debidamente calificada mediante un método cientifico practicado
por un médico autorizado, el trabajador cuenta con dicha certificacion o carnety es
una situacion conocida por el empleador, entre otros requisitos ya sefialados, lo
que por demas, genera desigualdad de trato en las decisiones judiciales ante

situaciones inter pares que involucran al trabajador incapacitado.

De lo anterior, se puede denotar como la disciplina del precedente difiere en
formas muy importantes, puesto que la Corte Suprema de Justicia tiende a utilizar
sus fallos dentro del modelo de jurisprudencia indicativa y la Corte Constitucional
en contraste, dentro del modelo del precedente vinculante. La utilizacion del
modelo de jurisprudencia indicativa, tiende a privilegiar el papel de la ley en la
definicion de los casos - para el tema que nos ocupa seria la Ley 361 de 1997 y el
Decreto 2463 de 2001-, mientras que en la doctrina del precedente, con frecuencia
la subregla jurisprudencial resulta fundamental en la decision del caso. Por lo
tanto, podria decirse que el precedente de la Corte Suprema de Justicia, busca un
corte de mayor control de legalidad, aplicando las reglas legales y no subreglas

jurisprudenciales, versus el precedente de la Corte Constitucional, frente al cual ha
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propuesto la tesis segun la cual el manejo jurisprudencial debe hacerse con una

nocién de precedente vinculante.”

No obstante, es importante destacar que en Sentencia T-025 de 2011 la Corte
Constitucional se pronuncié expresamente en contra de la tesis de la Sala de
Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia, apartdndose claramente de tal
interpretacion, y sefialé que es la Corte Constitucional la encargada de interpretar
con autoridad la Constitucidén Politica, por lo tanto, sus precedentes judiciales son

vinculantes, sefialando expresamente lo siguiente:

“(...) En el mismo sentido, el requisito de que la discapacidad supere el 25%,
supuestamente originado en sentencias de la Corte Suprema de Justicia, no
puede aplicarse en contravia de la interpretacion que esta Corporacion ha
realizado sobre una garantia de origen constitucional. Debe recordarse, al
efecto, que esta Corporacion tiene a su cargo la funcion de interpretar con
autoridad la Constitucién Politica, y que los precedentes constitucionales
vinculan a autoridades judiciales y administrativas por igual, cuando de la

aplicacion e interpretacién de derechos fundamentales se trata.

Establecida la titularidad del derecho fundamental a la estabilidad reforzada
en cabeza del peticionario, y verificada la existencia de un vinculo laboral
gue culmind sin autorizacion del Ministerio de la Proteccion Social, la
procedencia del amparo se encuentra condicionada a que se pruebe la

conexioén entre el despido y la condicién de discapacidad del afectado.””®

Como se puede ver, la proteccion de estabilidad laboral reforzada a favor del
trabajador en condiciones de discapacidad cualquiera que sea su naturaleza -

temporal o permanente- es de origen y envergadura constitucional, y por lo tanto,

’® Parafrasis. LOPEZ Medina, Diego Eduardo. “El derecho de los Jueces”. Segunda Edicién. Universidad de
los Andes. Colombia, 2006. Legis. P. 110y ss.
’® |bidem. Sentencia T-025 de 2011. M.P. Luis Ermesto Vargas Silva.
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este derecho nace a través del precedente generado a través de la Corte
Constitucional, lo que conlleva a decir que aquel no proviene de derecho laboral ni

del contrato de trabajo.

Ahora bien, de lo anterior debemos analizar qué debe entenderse por “Proteccion
Laboral Reforzada”, para lo cual, se hace necesario acudir a las definiciones
legales y al desarrollo jurisprudencial que ha brindado la Corte Constitucional
sobre la materia, pues como lo hemos venido analizando, es a través de sus
pronunciamientos que se ha establecido este derecho a favor de aquellos
trabajadores que se encuentran en circunstancias de debilidad manifiesta.

En consecuencia, la proteccion laboral reforzada surge como una figura o garantia
que se ha desarrollado tanto en el ambito internacional a través de diferentes
instrumentos que han sido ratificados por Colombia, y, en nuestro ordenamiento
interno mediante la actual Constitucion Politica, ya que el objetivo principal de ésta
fue sentar las bases de una legislacion incluyente a pesar de las diferencias

sensoriales o fisicas de las personas al interior de nuestro pais.

De ahi, que sea el Congreso de la Republica precisamente quien a través de sus
facultades legislativas brinde desarrollo de los postulados constitucionales
mediante la Ley 361 de 1997, que como ya lo hemos visto permitié: “integrar al
ordenamiento legal los principios de respeto a la dignidad humana, solidaridad e
igualdad (C.P., arts. 20. y 13), asi como los mandatos constitucionales que
establecen una proteccion especial para los disminuidos fisicos, sensoriales y
siquicos (C.P., arts. 47 y 54)”" lo que gener6 el claro reconocimiento de una
proteccion especial para los trabajadores disminuidos fisica o sensorialmente
dentro de las relaciones laborales, sin importar si tal condicion la adquirieron de

manera previa a la relacion de trabajo o durante el desarrollo de la misma.

" Corte Constitucional. Sentencia C-531 de 2000. M.P. Alvaro Tafur Galvis.
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Con base en lo antedicho, la proteccidén o garantia de estabilidad laboral reforzada
de la cual gozan aquellos trabajadores que se encuentran en circunstancia de
limitacion -cualquiera que sea su causa fisica 0 sensorial- y debido a la cual, no
pueden ejecutar las funciones para el cargo que tienen asignado consiste, en que
tales trabajadores no podran ser despedidos en razon de su condicion, es decir,
es una prerrogativa de permanecer en el empleo y de gozar de cierta seguridad de
continuidad, mientras no se configure una causal objetiva que justifique su

desvinculacion.

En otros términos, la aplicacion de la proteccion laboral reforzada se predica: “(...)
de aquel trabajador que padece una disminucién fisica o sensorial que lo hace
diferente y por lo tanto sujeto de especial proteccién del Estado principalmente
cuando este -el trabajador- se enfrenta al despido a causa de su condicién, por lo
gue debera mediar en tal situacion la autorizacién del Ministerio de Proteccion
Social o quien determine la ley. Las altas Cortes aunque difieren en algunos
aspectos, tratan de darle la categoria que se merece, sobre todo la Corte
Constitucional, que en un esfuerzo por proteger el estatus supranacional y legal de
las normas protectoras de los disminuidos en salud se ha pronunciado frente al
despido y reubicacion de éstos a causa de su condicién en una clara muestra de
respeto al principio de solidaridad el cual se circunscribe nuestra Carta Politica en

visos claros de constitucionalizacién de los derechos de los trabajadores.”® "

Si bien es cierto que la Corte Constitucional a través de sus fallos ha sefialado que
la condicién de debilidad manifiesta debera ser analizada y establecida de forma
individual por cada caso en particular a 6rdenes del juez constitucional, no es

menos cierto que existen unos elementos esenciales sin los cuales no estariamos

® CARDONA GRAJALES, Oscar Jhoni. “El fuero de salud, tratamiento jurisprudencial, legal y patronal”
Revista en linea “MAXIMO GRIS” Disponible en: http://maximogris.net/revista/ (consultado el 15 de mayo de
2015).

" GODOY CORDOBA ABOGADOS LTDA. Hacia un entendimiento adecuado del fuero de salud. En: Revista
Actualidad Laboral y Seguridad Social. Marzo - Abril de 2.009, paginas 19 y siguientes.
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en presencia de la aplicacién de la proteccion laboral reforzada, por lo tanto, para

efectos de este trabajo los resumimos de la siguiente manera:

()

(ii)

(i)

(iv)

La existencia de un vinculo laboral previo; que como bien ya lo hemos
analizado en el presente trabajo, la aplicabilidad de la proteccion laboral
reforzada no se encuentra supeditada al tipo o clase de contrato de trabajo
por medio del cual se origine el vinculo laboral, puesto que en la medida
gue exista contrato realidad o presuncion del Articulo 24 del CST o se
declare la existencia de un verdadero contrato de trabajo, se podran
predicar los efectos de la aplicacion de la proteccién laboral reforzada en

caso de existir.

La situacion de debilidad manifiesta respecto del comin de los
trabajadores. Dicho elemento implica que debe ser visible, afectar el
desarrollo normal de las labores asignadas, que bien puede ser de caracter
temporal o permanente, sensorial o fisico, determinado o no por un galeno
autorizado pero que en todo caso, podra ser demostrado por cualquier
medio de prueba que el juez constitucional halle conducente para acceder a
la proteccion de quien pretenda esgrimir en su persona la existencia de la

proteccion laboral reforzada.

Ejecucion de un trato discriminatorio. La naturaleza de este concepto fue
establecida por la Corte Constitucional mediante la Sentencia C-410 de
1996, en la cual se determindé que: “(...) la discriminacion se presenta
cuando la diferencia de trato se hace sin fundamento constitucional que
tenga un caracter objetivo y razonable. No obstante, existen situaciones

gue justifican el trato diferenciado”.

Para que opere la proteccion constitucional derivada de la estabilidad
laboral reforzada, debe mediar una decisidon unilateral por parte del
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empleador, en el sentido de que la misma haya sido tomada sin consultar
las circunstancias particulares del trabajador, e implique una desmejora de
sus condiciones de trabajo. Frente a este punto, la Corte Constitucional ha
sefalado la necesidad por parte del juez en realizar un juicio de valor de la
actuacion, para conocer si se ajusta 0 no a los postulados constitucionales
y asi determinar si el motivo de la terminacién del vinculo laboral es valido,
o si por el contrario, vulnera las garantias constitucionales y asi determinar
si el trabajador goza de la proteccion laboral reforzada, sin embargo, a
través del precedente jurisprudencial, la Corte Constitucional trata esta
ambigiedad mediante presunciones de orden probatorio, al trasladar la
carga de la prueba al empleador, quien debera cumplir con los
procedimiento sefialados en la ley como en la jurisprudencia so pena de
que el despido se entienda ineficaz, por cuanto en su actuacién hubo

existencia de trato discriminatorio.

Considerados los elementos anteriores, entendemos que aquellos trabajadores
que padecen de alguna condicion de discapacidad tienen derecho a una
estabilidad laboral reforzada que implica para el empleador unas obligaciones o
cargas adicionales si quiere ejercer la aplicacion del ius variandi en el vinculo
laboral y/o la terminacién unilateral del contrato de trabajo. Por lo tanto, este grupo
de personas tienen la posibilidad de acudir a los jueces de tutela para solicitar el
amparo de su derecho al trabajo, teniendo la posibilidad de solicitar el reintegro o
la reubicacion en un cargo que les permita desarrollar las funciones de acuerdo

con su discapacidad.

La anterior situacion ha sido delimitada por nuestra Corte Constitucional mediante

su precedente jurisprudencial, como bien lo sefialaremos a continuacion.
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3.1. Reubicacioén

El primero de los temas en ser abordado es el de la reubicacion del trabajador
discapacitado de manera parcial, pero que de acuerdo con los lineamientos
normativos, cuenta con el derecho a la proteccion reforzada por estabilidad
laboral. La base de dicha garantia, la encontramos en el Articulo 8° de la Ley 776
de 2002%°, que establece la reubicacién como una obligacién a cargo de los
empleadores con relacion a aquellos trabajadores incapacitados parcialmente y
que debido a esta situacién, no pueden desarrollar sus funciones, en
consecuencia, debe proporcionarseles un trabajo compatible con sus
capacidades, para lo cual deberan efectuar los movimientos de personal que sean

necesarios.

En el mismo sentido, esta el Articulo 17 del Decreto 2177 de 1989, el cual
consagra el deber de reubicar al trabajador cuya discapacidad no origine el
reconocimiento de una pension de invalidez en un cargo acorde con su limitacion,
concepto que es apoyado en el Articulo 54 de la Constitucién Politica de
Colombia, al regular el principio de la rehabilitacion profesional de los

discapacitados.

Asi las cosas, el empleador que tenga un vinculo laboral activo con un trabajador
en condicion de discapacidad, tiene a su cargo el cumplimiento de dos
obligaciones impuestas por la ley, las cuales son la de reubicacion y capacitacion
del trabajador, pues es la forma de garantizarle el derecho al trabajo y la
proteccion laboral reforzada que tiene ese trabajador por la condicion de limitacién

en su salud y que repercute en la actividad laboral.

8 Ley 776 de 2002, Articulo 8°: "REUBICACION DEL TRABAJADOR. Los empleadores estan obligados a
ubicar al trabajador incapacitado parcialmente en el cargo que desempefiaba 0 a proporcionarle un trabajo
compatible con sus capacidades y aptitudes, para lo cual deberan efectuar los movimientos de personal que
sean necesarios."
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Sobre la reubicacion laboral, la Sentencia T-062 de 2007 de la Corte
Constitucional realiza un recuento relacionado con los aspectos mas importantes
relativos a ella, destacando lo que en materia de garantias y obligaciones se

presentan dependiendo del tipo de incapacidad, asi:

“En primer lugar, la incapacidad permanente parcial es una merma definitiva
de la capacidad de trabajo que oscila entre el 5% y el 49%. Al tenor del
articulo 7° de la Ley 776 de 2002, el trabajador que sufra una incapacidad
permanente parcial tiene derecho a recibir una indemnizacién a cargo de la
Entidad administradora de riesgos profesionales que varia entre 2 y 24
salarios base de liquidacion. Esta indemnizacion ha sido establecida con el
objetivo de resarcir la mengua de la capacidad laboral sufrida por el
trabajador, teniendo presente que éste conserva intacta al menos la mitad de
su fuerza de trabajo por lo que, en principio, cuenta con las aptitudes

requeridas para reincorporarse al mercado laboral.

Ahora bien, en aras de asegurar la inclusion laboral del trabajador que
padece tal incapacidad y, particularmente, con la intencion de alcanzar el
objetivo idéntico que inspira la obligacion de reubicacion en el caso de la
incapacidad temporal, el trabajador que presente una incapacidad
permanente parcial, tiene derecho a ser ubicado en el cargo que
desempefiaba y en caso de no ser posible debido a la limitacion fisica, el
empleador debera proporcionarle un trabajo compatible con sus capacidades
y aptitudes, en cuyo caso debera realizar los movimientos de personal que

sean requeridos.
Por su parte, en aquellos eventos en los cuales la disminucién de la

capacidad laboral sea tan severa que supere el 50%, el trabajador tendra

derecho a recibir una pension de invalidez, cuyo monto varia de acuerdo al
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grado de incapacidad, segun lo precisa el articulo 10 de la Ley 776 de
2002.%

Igualmente, con relacion a este tema la Corte Constitucional ha sefialado ademas
que la reubicacion no se limita al simple cambio de funciones, sino que exige la
coherencia entre las nuevas labores asignadas y las que previamente venia
desempeiiando, asi como la debida capacitacion para que el trabajador asuma
adecuadamente sus nuevas funciones. Con relacion a este concepto este Alto
Tribunal ha sefialado que: “(...) el derecho a la reubicacion no se limita al simple
cambio de funciones. La salvaguarda de este derecho exige: (i) La
proporcionalidad entre las labores y los cargos previamente desempefiados y los
nuevos asignados; y (ii) El acompafiamiento de la capacitacion necesaria para que

el trabajador se desemperie adecuadamente en su nueva labor.” %

Ahora bien, también se han establecidos limites a este derecho en el sentido de
gue se ha permitido cierta autonomia para el empleador en cuanto al ofrecimiento
de las condiciones para la reubicacién en el trabajo, concepto que se ha sefialado
mediante Sentencia T- 1040 de 2001%, donde sefial6 que el derecho a la
reubicacién no es ilimitado pues observa algunos eventos que se correlacionan,
asi: “1) el tipo de funcién que desempefia el trabajador, 2) la naturaleza juridica y
3) la capacidad del empleador.”®* Por lo tanto, el empleador no puede ser obligado
a reubicaciones de cargo imposibles, que pueden llegar a obstaculizar el objeto

social de la empresa, en consecuencia, tal situacion se debera comunicar al

81 Corte Constitucional. Sentencia T-062 de 2007. M.P. Humberto Antonio Sierra Porto.

8 |bidem. Sentencia T-062 de 2007. M.P. Humberto Antonio Sierra Porto.
% |bid. Sentencia T-1040 de 2001. M.P. Rodrigo Escobar Gil. Se indicé que: “lJa obligacion de los
empleadores de abstenerse de impartir 6rdenes que afecten la salud de sus empleados implica una restriccion
general en el ejercicio de una prerrogativa legal de los empleadores, por virtud del respeto que estos deben a
la dignidad de sus trabajadores. Sin embargo, bajo determinadas condiciones, el respeto por esta dignidad
implica, ademas, el deber de reubicar a los trabajadores que, durante el transcurso del contrato de trabajo
sufren disminuciones de su capacidad fisica.”

.
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trabajador discapacitado y al Ministerio del Trabajo para que se llegue finalmente a

una solucion en beneficio de todas las partes.

3.2. Reintegro

La figura del reintegro se encuentra definida en nuestra legislacion nacional a

través del Articulo 4 de la Ley 776 de 2002, en los siguientes términos:

“Reincorporacion al trabajo: Al terminar el periodo de incapacidad temporal,
los empleadores estan obligados, si el trabajador recupera su capacidad de
trabajo, a ubicarlo en el cargo que desempefiaba, o a reubicarlo en cualquier

otro para el cual esté capacitado, de la misma categoria.” %

Jurisprudencialmente, la Corte Constitucional ha mantenido, para el caso de
aguellos trabajadores con limitaciones fisicas o0 psiquicas, 0 que se encuentren
parcialmente incapacitados, una tesis jurisprudencial de tipo proteccionista por
considerar que estos ciudadanos empleados se encuentran en una situacion de
debilidad manifiesta, y como consecuencia de ella, deben ser considerados como
sujetos de especial proteccién. Asi, dicha Corporacion ha establecido que:

“La ley impone al empleador la obligacion de mantener el vinculo laboral con
el trabajador mientras que perdure la incapacidad, debiendo reincorporar a
los trabajadores que han recuperado su salud y conforme con lo que el
concepto médico establezca, debe cumplir con su deber de reubicar al
trabajador en un puesto acorde con su condicion de salud, hasta que se
emita un concepto favorable de rehabilitacion o hasta que consolide el
derecho pensional (...). En caso de despido, el empleador debe cumplir con

el procedimiento establecido en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997, toda

% Ley 776 de 2002, Articulo 4°.
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vez que se trata de personas en circunstancias de debilidad manifiesta como
consecuencia de una limitacién y por tanto sujetos de especial proteccion

constitucional.”®®

Con relacién a esta figura, tanto la Sala de Casacién Laboral de la Corte Suprema
de Justicia como la Corte Constitucional, han brindado amparo a la proteccion
laboral reforzada de la persona con limitaciones en su salud a través del reintegro,
aunque dicha proteccion es brindada en diferentes términos; es decir, la Corte
Constitucional otorga una proteccion mas amplia que la Corte Suprema de
Justicia, puesto que parten de criterios distintos, en tanto para la primera no solo
se debe garantizar el reintegro del trabajador sino que ademas es beneficiario de
la indemnizacion correspondiente a ciento ochenta (180) dias de salario a la que
ya hemos hecho mencién, ya que aquella evalla y estudia cada caso de acuerdo
con la condicion particular y especifica del trabajador respecto a su salud, mientras
gue la segunda, solo accede al reintegro, cuando el trabajador cuenta con un
limitacion determinada dentro de los rangos establecidos en el Decreto 2463 de

2001, estado que debe estar calificado por un medio de prueba solemne.

Es asi, como la Corte Constitucional en su actividad jurisprudencial ha demostrado
el caracter proteccionista que pretende hacer valer frente a aquellos trabajadores
gue presentan una discapacidad, y que por lo tanto, lo vuelve sujeto de proteccién

reforzada.

En la providencia T-992 de 2008, la Corte en comento indico que: “...) [e]l
empleador debera respetar la permanencia en el cargo hasta que el accionante se
encuentre en condiciones de salud normales para obtener otro trabajo. No
obstante lo expuesto, la Sala aclara que la orden de reintegro no permitira una
permanencia a perpetuidad del peticionario. Se le podra desvincular en el

momento en que se configure una justa causa de despido, o tratandose de

8 Corte Constitucional. Sentencia T-850 de 2011. M.P. Mauricio Gonzalez Cuervo.
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persona con limitaciones, respetando el debido proceso de acuerdo a lo
establecido en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997 -es decir autorizacion de la
oficina del trabajo e indemnizacion adicional de 180 dias de salario (...).”

(Aparte subrayado y en negrilla por fuera del texto original)

Por lo tanto, la figura del reintegro cobija a aquellos que se encuentran en
debilidad manifiesta por su condicién limitada, y que por tanto, son objeto de
proteccion laboral reforzada. Asi se ha sefialado en Sentencia T-614 de 2011,
mediante la cual se esgrime que: “(...) [e]l amparo cobija a quienes sufren una
disminucién que les dificulta o impide el desempefio normal de sus funciones, por
padecer i) deficiencia, entendida como una pérdida o anormalidad, permanente o
transitoria, sea psicoldgica, fisiolégica o anatomica de estructura o funcién; ii)
discapacidad, esto es, cualquier restriccion o impedimento para la realizacion de
una actividad, ocasionado por un desmedro en la forma o dentro del ambito
normal del ser humano; iii) minusvalidez, que constituye una desventaja humana,
que impide o limita el desempefio de una funcién normal de la persona, acorde

con la edad, sexo y los factores sociales o culturales (...).”
En ese orden de ideas, el trabajador que se halle en estas condiciones y que

fuese despedido en razdén a dicha situacion, podra acudir ante el juez

constitucional para que este ordene su reintegro.
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Capitulo IV:

La accién de tutela como mecanismo para solicitar el reintegro laboral.

Resulta de vital importancia desarrollar este tema, por cuanto es precisamente a
través de la accion de tutela que los trabajadores en condicion de discapacidad,
pueden acceder amparo Yy realizacion efectiva de la proteccion laboral reforzada
cuando esta ha sido vulnerada, pues el medio judicial principal para exigirlo, por
cuanto el mismo se basa en principios como la celeridad, gratuidad, economia,
eficacia, entre otros contenidos en el Decreto 2591 de 1991, por el cual se
reglamentd la accién de tutela consagrada en el Articulo 86 de la Constitucion

Politica.

Asi, antes de ahondar en el tema de la accion constitucional de tutela como
mecanismo para acceder a la proteccion laboral reforzada y sus aspectos

jurisprudenciales, es importante hacer una breve resefia de lo que es dicha accion.

Para empezar, la accién de tutela es una herramienta constitucional que pretende
la salvaguarda de los derechos fundamentales, consagrada en el Articulo 86 de la

Carta Magna, asi:

“[tloda persona tendra accion de tutela para reclamar ante los jueces, en todo
momento y lugar, mediante un procedimiento preferente y sumario, por si
misma o por quien actue a su nombre, la proteccion inmediata de sus
derechos constitucionales fundamentales, cuando quiera que éstos resulten
vulnerados o amenazados por la accion o la omision de cualquier autoridad

publica.”

Como se puede apreciar de este mandato constitucional, el campo de accién de la

tutela resulta ser muy limitado o reducido, por cuanto dicho amparo solo sera
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procedente cuando no exista en el ordenamiento juridico un recurso judicial para
defender el derecho presuntamente vulnerado y ya se han agotado las demas
garantias como instancias o recursos judiciales para reclamar del derecho en
afectacion real o inminente, salvo que aquella se utilice como mecanismo
transitorio para evitar un perjuicio irremediable. Este concepto ha sido entendido
por la Corte Constitucional como principio o requisito de subsidiariedad®’.

De acuerdo con este requisito, la Corte ha establecido que la accién de tutela solo
sera procedente cuando: (i) no exista en el ordenamiento juridico un mecanismo
judicial, o (ii) existiendo sea ineficaz y/o (iii) inidbneo. En todo caso, (iv) sera
procedente de manera transitoria cuando se constate la existencia de un perjuicio

iremediable® &

Ahora bien, este Alto Tribunal también ha establecido que cuando se presenten
disputas relativas a los derechos de los trabajadores, la accion de tutela no es el
mecanismo apto por medio del cual se debe debatirlas pues en “...) el
ordenamiento juridico colombiano prevé para el efecto acciones judiciales
especificas cuyo conocimiento ha sido atribuido a la jurisdiccion ordinaria laboral y

a la de lo contencioso administrativo, segun la forma de vinculacién de que se

8 para un andlisis detallado de este requisito, ver: Sentencia T-581 de 2011. M.P. Jorge Ignacio Pretelt
Chaljub.

% Decreto 2591 de 1997, Articulo 8°: Aun cuando el afectado disponga de otro medio de defensa judicial, la
accion de tutela procedera cuando se utilice como mecanismo transitorio para evitar un perjuicio irremediable.
En el caso del inciso anterior, el juez sefialard expresamente en la sentencia que su orden permanecera
vigente sélo durante el término que la autoridad judicial competente utilice para decidir de fondo sobre la
accion instaurada por el afectado. En todo caso el afectado debera ejercer dicha accion en un término maximo
de cuatro (4) meses a partir del fallo de tutela. Si no la instaura, cesaran los efectos de éste. Cuando se utilice
como mecanismo transitorio para evitar un dafio irreparable, la accién de tutela también podra ejercerse
conjuntamente con la accion de nulidad y de las demas procedentes ante la jurisdiccion de lo contencioso
administrativo. En estos casos, el juez si lo estima procedente podra ordenar que no se aplique el acto
particular respecto de la situacion juridica concreta cuya proteccion se solicita, mientras dure el proceso.

% Corte Constitucional. Sentencia T-041 de 2014. M.P. Luis Ernesto Vargas Silva.
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trate, y afirmar lo contrario seria desnaturalizar la accion de tutela, concretamente

su carécter subsidiario y residual.”®®

Aunque la Corte también ha reiterado en varias ocasiones que esta accion
procede de forma excepcional cuando las personas se encuentran en “(...)
circunstancias de debilidad manifiesta por causa de su condicion econdmica, fisica
o mental y que formulan pretensiones dirigidas a lograr la tutela del derecho

constitucional a la estabilidad laboral reforzada®!."%?

Lo anterior, nos permite colegir que para que proceda la accion de tutela sera
necesario probar, para quien la invoca, la situacion de debilidad manifiesta y la
desvinculacién laboral, cuando la misma constituya un acto discriminatorio en

contra del trabajador discapacitado.

En consecuencia, sera el juez de tutela quien debera considerar para cada caso
en especifico si dicho nexo de causalidad se encuentra probado, a efectos de
proceder con el amparo de la accién de tutela sobre el derecho fundamental que
pueda estar siendo vulnerado y/o amenazado bien sea de forma principal o por
conexidad.

En otros términos, al considerar la accion de tutela como el mecanismo adecuado
para solicitar el reintegro, se entiende entonces que solo sera viable ante la
condicion de debilidad del accionante, pues en este caso, el amparo remplaza al
mecanismo ordinario, de tal suerte que la obtencién de la proteccién de estabilidad
laboral reforzada mediante el reintegro dependeran de la verificacion de

circunstancias de fondo que realice el juez de constitucionalidad relacionadas con

% |bidem. Sentencia T-663 de 2011. M.P. Jorga Ivan Palacio Palacio.
*! Ibid.

%2 |p. Ver: Sentencias T-576 de 1998 M.P. Alejandro Martinez Caballero, T-633 de 2011 M.P. Luis Ernesto
Vargas Silva y T-198 de 2006 M.P. Marco Gerardo Monroy Cabra.
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la estabilidad citada. Algunos de los pronunciamientos de la Corte Constitucional

respecto del reintegro en mencioén, los podemos resumir asi:

(I.) Sentencia T-663 de 2011: en este fallo la Corte Constitucional sostuvo que la
procedencia del amparo de tutela: 4...) proviene de la necesidad de un mecanismo
célere y expedito para dirimir esta clase de conflictos cuando el afectado es un
sujeto que amerite la estabilidad laboral reforzada, (...). Ante tales eventos, la
accion constitucional aventaja al mecanismo ordinario de defensa judicial, por
resultar eficaz en medida y oportunidad, frente a las circunstancias particulares del

actor para cada caso concreto.”

(II.) Sentencia T-864 de 2011: mediante esta providencia, el Alto Tribunal sostuvo
que: “...) la jurisprudencia de la Corte también ha reconocido que la accién de
tutela procede como mecanismo de proteccibn de manera excepcional, en los
casos en que el accionante se encuentra en una condicion de debilidad manifiesta
0 sea un sujeto protegido por el derecho a la estabilidad laboral reforzada, es
decir, en los casos de mujeres en estado de embarazo, de trabajadores con fuero
sindical y de personas que se encuentren incapacitadas para trabajar por su

estado de salud o que tengan limitaciones fisicas.**"

En iguales términos, dicha Corporacién se pronuncié en Sentencia T-041 de 2014,

en la cual argument6 que:

“1E]n los casos de personas protegidas por la estabilidad laboral reforzada no
existe dentro de los procesos ordinarios un mecanismo preferente y sumario
para que opere el restablecimiento de sus derechos como trabajadores. Por
lo tanto, la jurisprudencia constitucional “considera [que] la accion de tutela
[es] procedente para ordenar el reintegro al trabajo (...) de los trabajadores

con limitaciones fisicas, sensoriales o psiquicas, despedidos sin autorizacion

% |b. Sentencia T-198 de 2006. M.P. Marco Gerardo Monroy Cabra.
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de la oficina del trabajo asi mediare una indemnizacién.”*. Lo anterior, con el
fin de proteger los derechos fundamentales de las personas en situacion de
debilidad y evitar que los trabajadores despedidos bajo estas circunstancias
deban adelantar un proceso engorroso que no sea idéneo o eficaz para la

proteccion de sus derechos fundamentales.”

"Se entiende entonces que, aunque en principio la accion de tutela dada su
naturaleza subsidiaria, no es el mecanismo adecuado para solicitar el
reintegro laboral, en los casos en que el accionante sea titular del derecho a
la estabilidad laboral reforzada por encontrarse en una situacion de debilidad
manifiesta y sea desvinculado de su empleo sin autorizacion de la oficina del
trabajo o del juez constitucional, la accién de tutela pierde su caracter

subsidiario y se convierte en el mecanismo de proteccién principal.”®

En conclusion, podemos afirmar que la Corte Constitucional ha sefialado, que en
virtud de los parametros legales que rigen la accién de tutela, la misma, por regla
general no es el mecanismo adecuado para solicitar el reintegro laboral, sin
embargo, si el trabajador en estado de incapacidad demuestra que es titular de
este derecho debido a que se encuentra en una situacion de debilidad manifiesta,
y en consecuencia, goza de la estabilidad laboral reforzada, el amparo de tutela
debe ser concedido como mecanismo transitorio®, a efectos de generar la
proteccion inmediata al derecho wvulnerado. Por lo tanto, al adquirir tal
envergadura, la accion de tutela reemplaza otros mecanismos ordinarios, y en

consecuencia, es procedente solicitar el reintegro.

% |b. Sentencia T-661 de 2006. M.P. Alvaro Tafur Galvis.
% |b. Sentencia T-864 de 2011. M.P. Juan Carlos Henao Pérez.

% |b. Sentencia T-111 de 2012 M.P. Maria Victoria Calle Correa, en la que se indic6 que: (...) la garantia a la
estabilidad laboral reforzada no s6lo se predica de las personas en invalidez, sino también de aquellos que
por su estado de salud, limitacion fisica o psiquica se encuentran discapacitados y en circunstancias de
debilidad manifiesta, cuya seriedad impone al juez de tutela conceder la peticion como mecanismo transitorio,
asi no se haya calificado su nivel de discapacidad, hasta tanto la autoridad judicial competente tome las
decisiones respectivas.”
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CONCLUSIONES

La proteccion laboral reforzada surge como una figura o garantia que se ha
desarrollado en el ambito internacional a través de diferentes instrumentos, en
nuestro ordenamiento interno mediante la actual Constitucion Politica y leyes
como la 361 de 1997, normatividad que tiene como objetivo principal, sentar las
bases de una legislacion incluyente a pesar de las diferencias sensoriales o fisicas

de las personas al interior de nuestro pais.

Igualmente, el Estado Colombiano a través de sus legisladores, no han
desconocido las necesidades que tienen las personas bajo condiciones de
limitacion -bien sean fisicas, sensoriales o psiquicas-, es por ello, que buscan
integrarlas a través del marco normativo interno en materia Constitucional, Laboral
y de la Seguridad Social, asi como responder a las necesidades sociales y las
pautas internacionales de proteccién y respeto de la dignidad humana, el trabajo,
la seguridad social y el principio de estabilidad laboral reforzada, temas que

hemos tratado a lo largo de este trabajo.

La concepcidn legal esta proteccion laboral reforzada, claramente busca evitar la
discriminacion del trabajador disminuido, objetivo que desde luego encuentra
asidero en nuestra actual Constitucion Politica, sin embargo, dicha proteccién
especial estd adquiriendo nuevas dimensiones, concretamente impulsadas por el
principio de solidaridad constitucional, lo cual surte como efecto que las

interpretaciones juridicas sobre el mismo pasen a un segundo plano de relevancia.

Asi, esta garantia puede definirse como la proteccion que permite a aquellos
trabajadores que se encuentran en circunstancia de limitacion -cualquiera que sea
Su causa- y debido a la cual no pueden ejecutar las funciones para el cargo que
tienen asignado, tener una estabilidad laboral reforzada y una garantia especial

frente al empleador. Por lo tanto, la proteccion consiste, en que tales trabajadores
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no podran ser despedidos en razon de su condicion, es decir, es una prerrogativa
de permanecer en el empleo y de gozar de cierta seguridad de continuidad,

mientras no se configure una causal objetiva que justifique su desvinculacion.

Aunado a lo anterior pero de gran relevancia para el presente trabajo,
encontramos lo que consideramos ha sido el marco principal de las subrayadas
diferencias de posiciones que han tomado tanto la Sala Laboral de la Corte
Suprema de Justicia como la Corte Constitucional, respecto de la proteccidn
laboral reforzada por condiciones de discapacidad, y son precisamente los
grandes vacios de nuestra legislacion los que originan el escenario antes
sefalado, ya que no tenemos una disposicion juridica especifica que nos permita
dilucidar con mayor exactitud interrogantes como: ¢ Cuando se configura o cuando
no se configura la discapacidad? ¢Cuales son los requisitos que se deben
acreditar para ostentar la calidad de discapacitado? ¢Cual seria la proteccion que
tendria por parte del estado colombiano un trabajador que reuna los requisitos
establecidos para la discapacidad? ¢Qué tipo de proteccion tendria un trabajador
si su discapacidad es temporal? ¢Cudal seria la proteccion que tendria si la
discapacidad es permanente?

Las respuestas a los anteriores interrogantes, han sido el punto de partida de
multiples discusiones y decisiones judiciales por parte de las corporaciones antes
referidas, las cuales han tratado de suplir el gran vacio normativo que se tiene en
la materia, considerando que solo la Ley 361 de 1997 y el Decreto 2463 de 2001
han tratado algunos temas relacionados a las cuestiones sefaladas, pero en su
contenido como tal, no establecen claramente la respuesta a los mismos, de aqui
que sea la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia y la Corte Constitucional
las encargadas de darle mayor “espectro” a sus decisiones judiciales, con el fin de
poder solucionar las situaciones que a diario se presentan en el marco de las
relaciones de trabajo en nuestra pais y de esta manera contribuir a la realizacién

de los fines esenciales del estado colombiano.
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Un ejemplo claro de la marcada discrepancia, lo podemos observar en el
precedente establecido por la Corte Constitucional, el cual es mas amplio, pues
sostiene que son titulares del derecho enunciado a la estabilidad laboral reforzada,
aguellas personas respecto de las cuales esté probado una situacion de debilidad
manifiesta, sin necesidad de que exista una calificaciébn previa, mientras que el
establecido por la Sala de Casacion Laboral es més restringido, ya que defiende
s6lo aquellas personas con pérdida de la capacidad laboral en los grados
establecidos en las leyes colombianas que rigen sobre la materia, para hacerlos

acreedores de dicha proteccion.

En concordancia con lo anterior, la Corte Constitucional a través de sus fallos
busca garantizar la conservacion del empleo para quien ha adquirido una
enfermedad profesional o de riesgo comun, teniendo en cuenta que surge como
una proteccion especial en atencion a la disminucion de las capacidades laborales
del trabajador, aclarando que, debe aplicarse en términos generales sin
condicionarla a modalidades contractuales o a la declaracion del estado de
debilidad manifiesta, y es asi, como esta linea jurisprudencial prohija por incluir
dentro del concepto de discapacidad las situaciones de incapacidad temporal. Por
lo tanto, la aplicacién de la proteccién laboral reforzada para este Alto Tribunal
supone garantizar a los trabajadores que padezcan algun tipo de discapacidad, y
gue como consecuencia de ella, no les permita ejecutar su trabajo. Esta proteccion
cobija cualquier tipo de relacion laboral independientemente del tipo de
vinculacion, lo cual implica que su vinculo no sea terminado en razén a esa
limitacion, en consecuencia, impone al empleador, en caso de querer efectuar el
despido, demostrar una causa objetiva y no discriminatoria, solicitar autorizacion a
la oficina del trabajo respectiva y pagar al trabajador discapacitado una
indemnizacion de ciento ochenta (180) dias de salario. En caso de no cumplirlo, el
despido sera ineficaz y por tanto se deberd reintegrar, y segun el caso, reubicar al

trabajador afectado.
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Igualmente, la Sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia, ha
fijado pardmetros especificos y objetivos para acceder a la aplicacion del principio
de estabilidad laboral reforzada, toda vez que, para considerar un despido
injustificado o efectuado con ocasion a una situacion de discapacidad, dicha Corte
ha sefalado que la situacion de invalidez debe ser previamente conocida por el
empleador, el trabajador discapacitado debe estar determinado con una
calificacion de la pérdida de capacidad laboral en los grados de moderada, severa
o profunda, es decir, superior al quince por ciento (15%), la discapacidad debe ser
acreditada con cualquier medio de prueba, por lo tanto, el carnet al que se refiere
la Ley 361 de 1997 servird como elemento de prueba para acceder a la proteccién

laboral reforzada, y finalmente, debera ser autorizado por el Ministerio del Trabajo.

Por lo expuesto, la extension que brinda la proteccion laboral reforzada a los
derechos de los trabajadores con discapacidad y en situacion de debilidad
manifiesta, aunque brinda estabilidad para los vinculos o relaciones de trabajo, si
ha generado contradiccion debido a la disparidad jurisprudencial entre las Altas
Cortes en comento, lo cual, ha generado desigualdad de trato en las decisiones
judiciales ante situaciones particulares que involucran iguales situaciones facticas
del trabajador en incapacitad, por cuanto la Corte Constitucional ha brindado
mayores facultades al juez de tutela para que analice cada caso en particular y
pueda verificar mediante cualquier medio de prueba, que sea conducente para
establecer la condicion de debilidad manifiesta, la viabilidad para la aplicacion de
la proteccion laboral reforzada. Asi las cosas, se resquebrajan los objetivos
tendientes a la inclusién de este grupo de personas, saltando a vista la diferencia

entre acudir a esta proteccién via ordinaria 0 mediante la accién de tutela.

La Corte Suprema de Justicia toma en cuenta las normas legales, para acceder al
reconocimiento de la proteccion laboral reforzada, pues toma como base los
grados de calificacion de la limitacién segun lo dispuesto en la Ley 361 de 1997 y

el articulo 7 del Decreto 2463 de 2001 derogado casi en su totalidad por el
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Decreto 1352 de 2013, creando con esta derogatoria un vacio legal que deja
abierta la calificacion de la limitacion al libre albedrio del profesional sin tener un
limite, por lo tanto los trabajadores se ven expuestos a los abusos del derecho
sobre esta materia. Como hemos podido observar a lo largo del texto, la
jurisdiccion ordinaria en su especialidad laboral desconoce esta la prohibicion de
despido al trabajador, es decir, permite el despido de un trabajador discapacitado
en un contrato a término fijo si se esgrime como causal justa de terminacion la
llegada del plazo y no el estado de debilidad manifiesta por las condiciones de
discapacidad que pueda presentar el trabajador. En tal sentido, el juez debera
resolver el caso de un modo si el trabajador solicita amparo por medio de una

accion de tutela y de manera diferente si lo hace instaurando un proceso ordinario.

En contraposicion, debemos expresar el espiritu proteccionista de la Corte
Constitucional, que en virtud de los parametros legales que rigen la accién de
tutela, ha permitido que la misma de forma excepcional y bajo el cumplimiento de
ciertas condiciones, el trabajador en estado de incapacidad acceda a su amparo
con ocasion de la vulneracién del derecho a la estabilidad laboral reforzada en
persona en situaciéon de debilidad manifiesta, y asi solicitarla como mecanismo
transitorio a efectos de generar la proteccién inmediata al derecho vulnerado. Por
lo tanto, al adquirir tal envergadura, la accion de tutela reemplaza otros

mecanismos ordinarios, haciendo procedente solicitar el reintegro laboral.
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