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ideas o textos o datos tomados de otros autores se han citado y referenciado segun

corresponde y de acuerdo con las reglas académicas.

4. Declaracion de exoneracion de responsabilidad

El contenido del trabajo de grado realizado de mi parte, bajo la modalidad de comunicacion

y circulacion de conocimiento, y que he denominado NOTA JURIDICA LABORAL, es de



mi responsabilidad exclusiva. Ni la Universidad del Rosario, ni su cuerpo docente, ni
monitores, ni tutores tienen responsabilidad por los contenidos, expresiones, diagramas y

demaés utilizados por mi en el desarrollo del presente trabajo.

5. Resumen ejecutivo

A través de material de podcast, acompafiado de infografias, mapas mentales y fichas de
sentencias, he desarrollado siete (7) temas del derecho laboral individual colombiano con el
propdsito de facilitar su entendimiento, hacer divulgacion y pedagogia de los mismos por
parte de la comunidad en general. Se trata de material de audio y grafico que permite una
comprension integral de los siguientes temas: el trabajo como derecho humano; las
modalidades de acoso laboral; las medidas de prevencion, sancién y correccion del acoso
laboral; las medidas de prevenciéon de violencia de género; el contrato de trabajo y su
diferenciacion con el de prestacion de servicios; las licencias en torno a la maternidad y la
estabilidad laboral reforzada de la madre durante la gestacion y lactancia.

Para cada uno de esos temas el trabajo realizado aporta un podcast de duracion aproximada
de 25 minutos cada uno y material grafico explicativo de lo tratado en el respectivo audio. Y
cada tema es abordado buscando responder preguntas tales como: ¢qué busca protegerse o
tutelarse? ¢cual es la poblacion objetivo? ¢qué problematica hay detras del tema respectivo?
¢cuales son los fundamentos juridicos tanto a nivel internacional como nacional? ;qué han
sefialado sentencias relevantes sobre la materia? ¢qué medidas en concreto dispone nuestro

ordenamiento para proteger o garantizar los derechos abordados?



6. Abstract

Through podcast material, infographics and mental maps, seven topics of Colombian
individual labor law were developed with the purpose of facilitating their understanding,
divulgation and pedagogy of them by the community in general. This is audio and graphic
material that allows a comprehensive understanding of the following topics: work as a human
right; forms of workplace harassment; measures to prevent, punish and correct workplace
harassment; measures to prevent gender violence; the employment contract and its
differentiation with the service contract; maternity leave and the reinforced job stability of
the mother during pregnancy and breastfeeding. For each of the topics addressed, the work
carried out provides a podcast lasting approximately 25 minutes each and graphic material
explaining what is discussed in the respective audio. And each topic is addressed seeking to
answer questions such as: what is the target population? What problem is behind the
respective topic? What are the legal foundations both internationally and nationally? What
have relevant court rulings on the matter pointed out? What specific measures does our

legislation have to protect or guarantee the rights addressed?

7. Palabras clave

Trabajo en condiciones dignas y justas; Derecho humano del trabajo; Acoso laboral;
Maltrato; Persecucion; Entorpecimiento; Discriminacién; Inequidad; Desproteccion; Comité
Convivencia; Acoso sexual; Violencia género; Licencia maternidad; Licencia flexible;
Licencia compartida; Fuero maternidad; Fuero paternidad



8. Keywords
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Obstruction; Discrimination; Inequity; Vulnerability; Coexistence Committee; Sexual
harassment; Gender violence; Maternity Leave; Flexible license; Shared license; Reinforced
job stability

9. Introduccién

El relacionamiento laboral entre empleadores y trabajadores se ve impactado por la dindmica
de un derecho del trabajo en constante cambio. Esa dindmica tiene como fuente nuevas leyes,
nuevas sentencias de las altas Cortes, nuevas interpretaciones juridicas, adopcion de normas
internacionales del trabajo, entre otros. Todo esfuerzo que se haga por divulgar el derecho
laboral y mantener a la sociedad colombiana al tanto de lo que esta vigente en esa materia 'y
el como se aplica, resulta de valor en el propdsito de lograr ambientes de trabajo mas

humanos, mas justos y mas productivos.

Colombia es un pais en el que la aplicacién del derecho laboral esta lejos de ser universal
habida cuenta de las altas tasas de informalidad que se presentan particularmente en las
micro, pequefias y medianas empresas. Tal y como se evidencia en el siguiente cuadro de
encuesta del DANE, referenciado por la mision de empleo de 2022 en su informe ejecutivo

(Reporte_ejecutivo_Mision_de_Empleo.pdf, s. f.), tenemos que:

= El 75% de los trabajadores en Colombia estan en empresas de menos de 50

empleados.



9.1. Tabla del DANE - referenciada por la Mision de Empleo del 2022- sobre la

El 60% de las empresas son de maximo 4 trabajadores.
16,2 millones de trabajadores de un total de 21 millones estdn en micro, pequefias
y medianas empresas con menos de 50 empleados.
Un total 12,8 millones de trabajadores de esas micro, pequefias y medianas
empresas son informales, vale decir, son trabajadores que ganan menos de minimo
legal, no cotizan al Sistema de Seguridad Social, y para las que no se garantiza el

reconocimiento de los minimos derechos del sistema legal laboral.

composicion del empleo y tamafio de las empresas*

Tabla 2. Aproximacién a la composicién del empleo y el tamaiio de las empresas

Empleo por tamaiio de empresas
(millones)

Nimero de Numero de Porcentaje del
trabajadores trabajadores Total total
formales informales
0.5 6.9 7.4 35

2a3 g
4as 0.4 1:1! 15 7
6a50 2.0 1.2 3.2 15
51+ 52 0.3 5.5 25
Total 8.5 13.2 21.7 100.0
Empresas por nimero de trabajad
(miles)
No Registradas Registradas Total
(informales) (formales)
la3 5,874 1,094 6,968
4a10 153 153
11+ - 72 72
Total 5,874 1,319 7,193

Fuente: Elaborada usando datos de la Encuesta de Micronegocios del DANE y del Registro Unico Empresarial de las
Céamaras de Comercio.

*(Reporte_ejecutivo_Mision_de_Empleo.pdf, s. f.)




Por tanto, los esfuerzos en divulgacién y pedagogia del derecho laboral en un pais que como
el nuestro no ofrece la garantia de los minimos de ley para un amplio grupo de personas, bien
por estar inmersas en la informalidad y/o por desconocer sus derechos laborales, se torna en

algo no simplemente deseable sino en una necesidad sentida.

La divulgacién del derecho laboral es una forma de brindar acceso ya que la informacion
habilita a los trabajadores para exigir sus derechos y a los empleadores para comprender y
acatar sus responsabilidades en estas materias. Tan ello es asi que no pocas normas de manera
especifica prevén como parte de la responsabilidad de los Estados, de los empleadores al
igual que de las Administradoras de Riesgos Laborales el dar a conocer, capacitar, divulgar

las normas del mundo del trabajo. Por s6lo citar unos ejemplos:

La ley 2365 de 2024, sobre acoso sexual, en su articulo 9, numerales 1, 2 y 5: sobre la

comunicacion, divulgacion, del plan transversal para la eliminacion del acoso sexual sefala:

“ARTICULO 9°. CONTENIDOS MINIMOS DEL PLAN. El Plan Transversal
Para la Eliminacion Del Acoso Sexual debera contener estrategias, indicadores,

lineamientos y acciones, tales como:

1. Campafias de prevencién contra el acoso sexual en el contexto laboral y difusion

sobre el contenido de la presente ley.



2. Estrategias de comunicacién a través de aplicaciones o plataformas digitales
APP, comerciales, programas de radio, television, redes sociales, o cine, asi
como la publicacion regular de articulos en la prensa local y nacional en que se

informe y prevenga conductas que constituyan acoso sexual.

5. Divulgacién y socializacién constante por parte del nivel central, con las
entidades territoriales de las estrategias de prevencion, atencién y eliminacion

del acoso sexual.” (resaltado fuera de texto)

Laley 2114 de 2021, articulo 4°, sobre la comunicacién y difusion de las licencias parentales.

“ARTICULO 4°. Comunicacién y difusion de nuevas modalidades de licencias
parentales y campafias pedagogicas sobre la corresponsabilidad en la crianza
de los hijos. EI Gobierno nacional, en cabeza del Ministro del Trabajo,
adelantara un proceso de comunicacion y difusion de las nuevas modalidades
de licencias introducidas en la presente ley. De igual manera, se adelantaran
campafias pedagodgicas, enfocadas en la importancia de la corresponsabilidad
de los padres en la crianza de los hijos, que atiendan el contexto y la realidad
colombiana, dirigidas a empleadores y trabajadores del sector publico y

privado.

El proceso de comunicacion y difusion y las campafas pedagdgicas deberan

iniciarse dentro de los seis (6) meses siguientes a la promulgacién de la presente
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ley y debera extenderse, en el tiempo, incluyendo, difusion en medios masivos
de comunicacion, asi como talleres dirigidos a trabajadores y empleadores
quienes deberan incluirlos en sus capacitaciones o inducciones. ” (resaltado

fuera de texto)

El Convenio 190 de la OIT en proceso de ratificacion por Colombia, sobre violencia y acoso
en el mundo del trabajo, en su articulo 11 prevé todo lo referente a orientacién, formacion y

sensibilizacion sobre dichos temas asi:

“Todo Miembro, en consulta con las organizaciones representativas de

empleadores y de trabajadores, debera esforzarse por garantizar que:

a) la violencia y el acoso en el mundo del trabajo se aborden en las politicas
nacionales pertinentes, como las relativas a la seguridad y salud en el trabajo,

la igualdad y la no discriminacion, y la migracion;

b) se proporcionen orientaciones, recursos, formacion u otras herramientas
sobre la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, incluyendo la violencia y
el acoso por razon de género, a los empleadores y a los trabajadores y a sus
organizaciones respectivas, asi como a las autoridades competentes, en forma

accesible, segin proceda, y

c) se emprendan iniciativas al respecto, con inclusion de campafias de

sensibilizacion. (resaltado fuera de texto)
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La Circular 026 de 2023 del Ministerio de Trabajo, sobre la prevencion y atencion del acoso
laboral y sexual violencia basada en género en el ambito laboral, sefiala dentro del grupo de

medidas a implementar por empleadores:

“Es sabido como la aplicabilidad de esta normatividad se debe fortalecer y debe
avanzar en el reconocimiento de las realizades diferenciales que viven las
mujeres, incluyendo mujeres trans y personas con identidades y/u orientaciones
sexuales diversas en el mundo del trabajo, Por ello, se recomienda ampliar
esfuerzos y asignar recursos a este respecto, a través de acciones como:

- Campanfas de sensibilizacion.

- Acciones preventivas.

- Capacitacion sobre esta tematica en especial a las personas de los comités de
Comité de Convivencia Laboral y los equipos de prevencion de riesgos

profesionales.” (resaltado fuera de texto)

En las normas anteriormente transcritas, citadas por via de ejemplo y que ademas tienen
relacién con el material audiovisual desarrollado en este trabajo, se evidencia la relevancia
que diferentes normas del orden internacional y nacional le han dado a la comunicacion,
formacidn, sensibilizacion y difusion de diferentes contenidos del mundo juridico laboral.
Esa importancia radica en lo que se logra a través de la comunicacion con miras a que todos
los actores sociales no sélo conozcan esas normativas, sino que se comprometan igualmente

con su divulgacion y cumplimiento.
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Con fundamento en lo indicado en la presente introduccion es que se ha elaborado el presente
trabajo de grado cuyo eje central ha sido el de producir siete (7) episodios del podcast
denominado NOTA JURIDICA LABORAL, los cuales vienen acompafiados de: material
visual, infografias y/o mapas mentales ilustrativos, y fichas resumidas de sentencias alusivas
al tema del audio respectivo. Cada episodio trae temas relevantes del mundo del derecho del
trabajo y justamente relacionados con varias de las normas arriba citadas en las que se hace

énfasis en la necesidad de comunicar, hacer difusion y/o pedagogia sobre los mismos.

Dado que, como lo mencioné, no toda la poblacién colombiana conoce y/o aplica lo dispuesto
en la normatividad juridica del trabajo, entonces con el podcast NOTA JURIDICA
LABORAL realizado me he trazado como objetivo general y objetivos especificos los

siguientes:

9.2. Objetivo General

Producir contenido para ser utilizado en los canales de multimedia (ej. Episodios de podcast
complementados con las infografias, mapas mentales, fichas sentencias) con el fin de dar a
conocer y facilitar la aplicacion de la normatividad laboral individual propia del sector
privado particularmente para todas aquellas personas que, independientemente de su
actividad o profesion, tengan interés de profundizar en el derecho del trabajo. Lo anterior con
el fin de contribuir a materializar el propdsito trazado por el articulo 1° del C.S.T. de lograr
relaciones laborales justas y dentro de un marco de coordinacién econémica y equilibrio

social.
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9.3. Objetivos especificos

1. Divulgar, de una manera didactica y amena, los contenidos basicos del derecho
laboral individual privado.

2. Mantener al publico objetivo actualizado con las ultimas normas y/o jurisprudencia
relevante en el campo del derecho laboral individual privado.

3. Servir de fuente de consulta por parte de quienes requieran una orientacién en los
aspectos basicos del derecho laboral.

4. Contribuir, mediante la divulgacidn, a que las relaciones laborales en el pais se

manejen de acuerdo con los estandares minimos trazados por la legislacion laboral.

10. Revision teorica o antecedentes del trabajo realizado

Para cada uno de los episodios de los podcast realizados recopilé el material mas pertinente
(tanto en normas del &mbito internacional como nacionales: leyes, decretos, resoluciones y/o
circulares, asi como sentencias y textos de doctrina). A continuacion cito los temas trabajados

y el material recopilado para la realizacion de cada episodio del podcast:

Episodio 1. Sobre el derecho del trabajo como derecho humano. Temas y material
recopilado pararealizar el podcast: La Declaracion Universal de Derechos Humanos de 1948

(Nations, s. f.); el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (Pacto Internacional
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de Derechos Civiles y Politicos, s. f.); el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos
Sociales y Culturales (Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales,
s. f.); La Observacion No.18 del Comité de Derechos Econdémicos Sociales y Culturales
(Observacion general N° 18, s. f.); La Declaracion de los Derechos y Deberes del Hombre
(declaracion_americana_de_los_derechos_y deberes_del hombre 1948.pdf, s.f.); La
Convencion Americana de Derechos Humanos Pacto de San José de Costa Rica de 1969
(Convencion Americana sobre Derechos Humanos (Pacto de San José), s. f.); Pacto de San
Salvador de 1988 vy la Declaracion de Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo
de 1988 de la OIT (Principios y derechos fundamentales en la trabajo : del compromiso a la
accion : Discusion recurrente en el marco de la Declaracion de la OIT sobre la justicia
social para una globalizacion equitativa y con arreglo al seguimiento de la Declaracién de
la OIT relativa a los principios y derechos fundame, s. f.); La Constitucion Politica de
Colombia (Chavarro Cadena et al., 2023); Sentencia C-331 de 2023 sobre el trabajo en
condiciones dignas y justas (C-331-23, s. f.); El derecho laboral en la Constitucion Politica,
la Organizacion Internacional del Trabajo y los Principios del derecho laboral en el Codigo
Sustantivo del Trabajo del texto de Derecho Laboral Individual del Dr. German Valdés
Sanchez (Valdés Sanchez, 2019); Principios del derecho laboral del texto GPS Laboral

dirigido por el Dr. Juan Pablo Lopez(Rubiano Delgado, 2019).

Episodios 2 y 3: Sobre acoso laboral en el trabajo. Temas y material recopilado para
realizar el podcast: EIl acoso laboral Ley 1010 de 2006 (Ley 1010 de 2006 - Gestor
Normativo, s. f.); Comités de Convivencia Laboral Resolucion 652 de 2012 (Resolucion 652

de 2012 Ministerio de Trabajo - Gestor Normativo, s.f.) y Resolucion 1356 de 2012
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(Resolucién 1356 de 2012 Ministerio de Trabajo - Gestor Normativo, s.f.) ; Nociones
basicas de acoso laboral, Acoso Laboral en el Panorama Colombiano, Acciones o
modalidades de acoso laboral del texto Acoso Laboral o Mobbing de la Dra. Adriana
Camacho Rodriguez (Acoso laboral o mobbing, s. f.); Sentencia CSJ SL 4328 del 2020

(Consulta de Jurisprudencia - Corte Suprema de Justicia, s. f.)

Episodio 4. Sobre la Circular 026 del 2023 sobre prevencion y atencién del acoso laboral
y sexual, violencia basada en género contra las mujeres y personas de los sectores
sociales LGBTIQ + en el ambito laboral. La Circular 026 del 2023 del Ministerio de
Trabajo (Circular 026 de 2023 Ministerio del Trabajo, s. f.); EI Convenio 190 de la OIT
sobre trabajos libres de violencia y acoso (Convenio C190 - Convenio sobre la violenciay el
acoso, 2019 (nam. 190), s. f.); La Convencion sobre la eliminacion de toda las formas de
discriminacion contra la Mujer (CEDAW) (Convencion sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacion contra la mujer, s. f.); EIl Protocolo contra el acoso sexual en el
trabajo de 2019 de la Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social (Protocolo-acoso-
OISS.pdf, s.f); EI Convenio 111 de la OIT sobre la eliminacion de toda forma de
discriminacion en el trabajo(Convenio C111 - Convenio sobre la discriminacion (empleo y
ocupacién), 1958 (num. 111), s. f.); Comités de Convivencia Laboral Resoluciones 652 de
2012 (Resolucion 652 de 2012 Ministerio de Trabajo - Gestor Normativo, s. f.) y 1356 de
2012 (Resolucion 1356 de 2012 Ministerio de Trabajo - Gestor Normativo, s. f.); Ley 1257
de 2008 sobre normas que permiten garantizar a las mujeres una vida libre de violencia (Ley

1257 de 2008 - Gestor Normativo, s. f.); Ley 1562 de 2012 sobre responsabilidad de las
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ARL(Ley 1562 de 2012 - Gestor Normativo, s. f.); Resolucion 2646 sobre factores de riesgo
psicosocial (Resolucion No. 2646 de 2008 del Ministerio de la Proteccion Social | Agencia
Presidencial de Cooperacion Internacional, s. f.); Sentencia T-400 de 2022 sobre una vida

libre de violencias en el trabajo (T-400-22, s. f.).

Episodio 5. Sobre la caracterizacion y diferenciacion entre el contrato de trabajo y el
contrato de prestacion de servicios. Recomendaciéon 198 de la OIT
(recomendacionsobrelarelaciondetrabajonum198.pdf, s. f.) ; Arts. 23,24,34, 35, 45,46 y 47
127 del Cédigo Sustantivo del Trabajo (CODIGO SUSTANTIVO DEL TRABAJO, s. f.); Ley
1010 de 2006 (Ley 1010 de 2006 - Gestor Normativo, s. f.) ; Ley 100 de 1993 (Ley 100 de
1993 - Gestor Normativo, s. f.); Ley 797 de 2003 (Ley 797 de 2003 - Gestor Normativo, s. f.);
DL 1295 DE 1994 (Decreto Ley 1295 de 1994 - Gestor Normativo, s. f.); Decreto 780 de
2016 (Decreto 780 de 2016 Sector Salud y Proteccion Social - Gestor Normativo, s. f.);
Sentencia SL1439 de 2021(SL1439-2021.pdf, s. f.); El contrato individual de trabajo analisis

del Dr. German Valdés (Valdés Sanchez, 2019).

Episodios 6 y 7. Licencias de maternidad y estabilidad laboral reforzada maternidad.
Ley 2114 de 2021 (Ley 2114 de 2021 - Gestor Normativo, s. f.) ; Ley 2141 de 2021 (Ley 2141
de 2021 - Gestor Normativo, s. f.); Ley 2306 de 2023(Ley 2306 de 2023 - Gestor Normativo,
s. f.); Sentencia SU 075 de 2018 sobre estabilidad laboral reforzada mujer en embarazo o
lactancia (SU075-18, s. f.); Ley 1636 de 2013(Ley 1636 de 2013 - Gestor Normativo, s. f.);
Sistema de fueros de estabilidad laboral individual analisis texto GPS Laboral (Rubiano

Delgado, 2019)
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11. Descripcion de la metodologia utilizada para realizar el proyecto

El proceso realizado, dentro del marco del proyecto de comunicacion y circulacion del
conocimiento, consistio en la elaboracién de material de audio — episodios del podcast- y
visual — infografias, mapas mentales y fichas de sentencias- de temas relevantes del derecho
laboral colombiano. Los temas escogidos para tal proposito fueron: el derecho al trabajo
como derecho humano y fundamental, el acoso laboral, el acoso sexual, medidas de
prevencion contra la violencia de género, la caracterizacién y diferenciacion entre los
contratos de trabajo y los contratos de prestacion de servicios, la licencia de maternidad y
sus alcances y modalidades, la licencia de paternidad, la proteccion laboral reforzada para

las madres en embarazo y lactancia.

El material audio-visual trabajado rene varios fines tales como: el abordar con carécter
pedagdgico los contenidos juridicos tratados de tal forma que la audiencia pueda formarse
una idea integral y practica de esos temas; el hacer de facil comprension temas que en
ocasiones son complejos particularmente para quienes no estan familiarizados con el derecho
laboral; habilitar un espacio en el que las personas al tiempo que van haciendo otras
actividades (transporte, ejercicio, espera en salas de aeropuerto, etc.) pueden hacer uso de sus
dispositivos tecnoldgicos de comunicacién para formarse en derecho laboral; el cumplir con
el proposito superior de divulgar, dar a conocer, los derechos de las personas en relacion con
el trabajo para que entre todos nos volvamos garantes de la aplicacion y materializacion de

los mismos.
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Para la elaboracion de cada episodio del podcast NOTA JURIDICA LABORAL segui el

siguiente proceso:

= Seleccién vy lectura del material integral en relacién con cada tema escogido: ello me
implicé declaraciones de derechos a nivel internacional, Convenios de la OIT,
articulos de la Constitucién Politica, leyes, decretos, resoluciones y circulares
vinculados con los temas seleccionados al igual que sentencias escogidas de Corte
Suprema de Justicia y de la Corte Constitucional y capitulos de libros de derecho que
contemplan los temas respectivos.

= Resumen del material leido y construccién de un mapa mental que contemplara de
manera comprensiva diferentes aspectos, agrupados por subtemas, del tema
estudiado.

= Diseflo y elaboracién, con fundamento en el mapa mental, de la infografia que
permitia visualizar de manera integral los aspectos clave del tema objeto de estudio.

= Disefio en papel de la estructura de los episodios del podcast con sus etapas: a)
introduccion anunciando el tema a tratar y su relevancia, b) desarrollo del tema, c)
cierre indicando los aprendizajes que la audiencia se lleva luego de haber escuchado
el podcast.

= Grabacion de los episodios del podcast: utilizando las herramientas para grabar
(microfonos y software de grabacion) lleve a cabo la exposicién oral de todo lo

preparado siguiendo el guion establecido en el disefo de cada episodio del podcast.
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= Edicién de los episodios del podcast: en esta fase llevé al software de grabacion
(garage band) los audios recolectados en la grabacion, validé su secuencia légica e
incorporé los sonidos de fondo (licencia de epidemic sound) que acompanan los
audios. Posteriormente pasé los episodios a MP3 y comprimi los audios dejandolos
listos para ser subidos en la pagina de internet y/o red social que se vaya a utilizar
para su divulgacién. Dependiendo del sitio en el que suba este material (por ejemplo
Spotify, YouTube) la audiencia podra ir escuchando el audio del podcast y a un
mismo tiempo ir observando la infografia y/o los mapas mentales elaborados para

cada episodio del podcast.

12. Resultados: producto

12.1. Episodio No.1 Derecho al Trabajo como Derecho Humano

Podcast Nota Juridica Laboral episodio No. 1

Tema: Derecho al trabajo como derecho humano y fundamental

Duracién: 26:58 minutos

Descripcion temas tratados: ¢en qué consiste el derecho al trabajo? ¢ddnde esta consagrado
como derecho fundamental? ;cudl es el sistema de normas internacionales que lo
consagran? ¢, cudles las normas de la Constitucidn que tratan del derecho al trabajo y qué

disponen? ¢cudl es el alcance del derecho al trabajo? ¢como se protege?
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Material ilustrativo: infografia sobre el Sistema Internacional y Nacional del derecho al

trabajo.

Ficha resumen Sentencia: C-331 de 2023 sobre el derecho al trabajo en condiciones

dignas. y justas.




12.1.1. Infografia Episodio 1
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DERECHOLABORAL COMO DERECHOHUMANO

SISTEMA INTERNO: CONSTITUCION POLITICA DE
COLOMBIA Y DERECHO AL TRABAJO

- Preambulo. Fines del Estado
< Art. 1. En el fundamento del Estado Social de Derecho.
- Art. 13. Igualdad
= Art. 17.  No esclavitud
+ Art. 25.  Trabajo condiciones dignas y justas.
+ Art. 26. Libertad de escoger profesion u oficio.
« Art. 29. Debido proceso.
Derecho de reunién
Derecho de asociacion.
Derecho de asociacion sindical
lgualdad de derechos: hombres y mujeres.
Derechos de los nifios.

Derecho a la Seguridad Social.

Principios fundamentales del derecho

del trabajo.

Formacion para el trabajo.

Derecho a la negociacion colectiva

Derecho a la huelga salvo servicios plblicos
esenciales,

Tutela

Tratados Internacionales sobre derechos
humanos.

Deber del Estado velar por el pleno empleo.

SISTEMA INTERNACIONAL

SISTEMA INTERNACIONAL DE DERECHOS
HUMANOS Y DERECHO AL TRABAJO

- Declaracion Universal de Derechos Humanos. Asamblea
General de Naciones Unidas. Resclucion 267A del
10/12/1948. Arts. 23, 24 y 25.

- Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos.
Resolucion 2200 A de 1966, Ratificado por Colombia 1969,
Art. 8.

Pacto Internacional de Derechos Econdmicos Sociales y
Culturales, PIDESC. Resolucion 2200 A de 1966, Ratificado
por Colombia 1969. Art. 6,7 v 8.

Comité de Derechos Econdémicos Sociales v Culturales,
Observacion No18. Disponibilidad: no forzoso, no
esclavitud, no servidumbre, libre eleccion, politica de
empleo y formacién. | Accesibilidad: no discriminacién
para acceder ni para mantener el empleo, accesibilidad
fisica y acceso a la informacién sobre el mercado del
trabajo. / Aceptabilidad y calidad: descanso,
remuneracion adecuada, igualdad, seguridad vy salud en el
trabajo, ascensos por capacidad antigliedad, estabilidad,
no discriminacion, derecho a fundar, hacer parte
sindicatos y negaciacion colectiva.

TRABAJO DECENTE OIT (Juan Somavia 1999)

+ Creacion de empleo, proteccion social, derechos en el
trabajo y dialogo social.

OBJETIVO DE DESARROLLO SOSTENIBLE No.8:

SISTEMA AMERICANO DE DERECHOS
HUMANOS Y DERECHO AL TRABAJO

- Declaracién de los Derechos y Deberes del Hombre. 1X
Conferencia Internacional Americana. Bogota 1948. Arts.
1415y 16

- Convencion Americana de Derechos Humanos. Pacto de
San José de Costa Rica de 1969. Ratificado por Colombla
1973, Art.6

- Protocolo adicional Pacto de San Salvador de 1988.
Ratificado por Colombia en 1997 Arts. 6,7, 8y 9.

DECLARACION DE PRINCIPIOS Y DERECHOS
FUNDAMENTALES DEL TRABAJO OIT 1988

- Eliminacidén de todas las formas de trabajo obligatorio.
Convenios 29 de 1930 (ratificado por Colombia 1969) y
105 de 1957 (ratificado 1963).

- Eliminacidn de la discriminacion en el empleo y la
educacion. Convenios 100 de 1951 (ratificado 1963) y 111
de1958 (ratificado 1969)

- Abolicion efectiva del trabajo infantil. Convenios 138 de
1973 (ratificado 2001) y 182 de 1999 (ratificado 2005).

« Libertad de asociacién Sindical. Convenios 87 de 1948 y
98 de 1949. Ratificados en 1976.

- Seguridad y Salud en el Trabajo en la 110 Conferencia
OIT 2021

0 DECENTE

- Promover el crecimiento econémico, sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo

y el trabajo decente para todos.
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12.1.2. Ficha Sentencia C-331 de 2023 trabajo en condiciones dignas y justas

Sentencia C-331 de 2023

Magistrada Ponente: Diana Fajardo Rivera

Fecha: 29 de agosto de 2023

Asunto: se trata de una accion publica de inconstitucionalidad contra el articulo 6 literal a)
de la Ley 2192 de 2022. De acuerdo con dicho articulo no estan sujetos a la ley de
desconexion laboral: “Los trabajadores y servidores publicos que desempeiian cargos de
direccion, confianza y manejo”*. A raiz de esta demanda la Corte entra a analizar cuél es

el ndcleo irreductible del derecho al descanso.

Argumentos de los demandantes: la norma demandada vulnera los articulos 25 (trabajo en
condiciones dignas y justas) y 53 de la Constitucion Politica (principios fundamentales del

derecho del trabajo en la Constitucion). De igual forma vulnera el principio de igualdad.

Intervino el Ministerio de Trabajo para solicitar: “se declare la inconstitucionalidad de la
medida, al considerar que no es posible limitar los derechos fundamentales, como el
descanso, el tiempo libre y el trabajo digno, a un tipo de personas, fundado en las labores

que realizan, e independientemente de si ejercen empleo publico o privado”.*

Andlisis de la Corte:

Debe distinguirse entre jornada de trabajo, disponibilidad y desconexion laboral. La Corte
se manifiesta asi en torno a estos conceptos: Jornada de trabajo: “limite de tiempo que una
persona puede utilizarlo en favor de otra bajo subordinacion y dependencia’*.

Disponibilidad laboral: “es un estado de latencia, de probabilidad de ser convocado a la

continuacion de la actividad contratada”*. Dicha disponibilidad segun sefiala la Corte es
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de carécter excepcional y para hacer uso de ella debe el empleador actuar con criterios de
proporcionalidad y razonabilidad. Desconexion laboral: “es la garantia que implique que
se preserve el descanso, el tiempo libre y que las personas se realicen y definan sus planes

mas alla del empleo”™*

La Corte para resolver sobre la demanda de inconstitucionalidad entra primero a analizar:
a) contenido del derecho al trabajo en condiciones dignas y justas; b) el tiempo de trabajo
y el tiempo del derecho al descanso; c) conciliacion de la vida familiar y personal con la

laboral.

Trabajo en condiciones dignas y justas segun la Corte en este fallo: “El derecho al trabajo
en condiciones dignas y justas es un derecho fundamental, inseparable e inherente a la
dignidad humana. Permite la realizacion de otros derechos humanos, la supervivencia del
individuo y de su familia, el libre ejercicio o escogencia del trabajo y el reconocimiento
del individuo en la comunidad”*. Sefiala igualmente la Corte que la definicion que cita se

aproxima a lo previsto en la Observacion General N0.18 del Comité de DESC.

El contenido de un trabajo en condiciones dignas y justas es como minimo segun lo expresa
la Corte: “lgualdad de oportunidades / Libertad en el trabajo / Prohibicion de la
esclavitud, servidumbre y trabajo forzoso / Prohibicion contra la discriminacion en el
empleo / Remuneracion minima vital y mévil, proporcional a la calidad y cantidad de
trabajo/ Estabilidad en el empleo / Irrenunciabilidad a los beneficios minimos
establecidos en las normas laborales /Facultades para transigir y conciliar sobre
derechos inciertos y discutibles / Aplicacién del principio de favorabilidad / Primacia de

la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales /
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Garantia de la seguridad social, la capacitaciéon, el adiestramiento / Descanso necesario
/ Tiempo libre / Proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de
edad / Respeto a los derechos fundamentales de quienes trabajan, como la dignidad, salud,

intimidad, buen nombre y libertad sexual. ’*

Sefialo igualmente la Corte en cuanto al estandar que acomparia al trabajo en condiciones
dignas y justas lo previsto en la Observacion No.18 del Comité DESC: a) disponibilidad,

b) accesibilidad, c) aceptabilidad.

La Corte igualmente hace un desarrollo amplio del derecho al descanso el cual tiene como
destinatarios, sin excepcion, todas las personas que realizan una actividad laboral. El
descanso como derecho humano laboral y garantia de un trabajo digno lo define la Corte:
“Es un derecho humano laboral, que implica disponer de un espacio autobnomo, libre de
interferencias, en el que las personas deciden qué hacer o no, con el tiempo de su vida
fuera de la actividad laboral. Esta consideracion ademas es inmanente al propio concepto

de dignidad humana, de vivir bien y como se quiere.”*

También pasa la Corte a definir la Desconexion en los siguientes términos literales: “ Es
un derecho humano laboral que concreta el descanso y el tiempo libre e implica que la
persona no pueda ser contactada por ningin medio o herramienta fisica o digital luego

de cumplir razonablemente las actividades que le fueron confiadas’*

Para resolver la Corte, previa la precision hecha por la misma sobre lo que es un trabajo
en condiciones dignas y justas, sobre el derecho fundamental al descanso y el derecho
humano a la desconexién laboral pasa a sefialar: a) que el derecho al descanso es

irrenunciable; b) que también aplica a los trabajadores de direccion, confianza y manejo;
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c) que si bien dichos trabajadores no estan sujetos a la jornada laboral ello no significa que

no tengan derecho a la desconexion laboral.

Con fundamento en lo anterior la Corte decide: “Declarar EXEQUIBLE condicionalmente
el literal a) del articulo 6 de la Ley 2191 de 2022 en el entendido de que los trabajadores
y servidores publicos que desempefian cargos de direccion, confianza y manejo, tienen
derecho a la desconexion laboral, la cual no estara atada al limite de la jornada laboral,
pero sin que implique afectar el contenido minimo del derecho fundamental al descanso.
Para el efecto deberan atenderse criterios de necesidad y proporcionalidad, de acuerdo
con la naturaleza de sus funciones y las condiciones propias de su vinculacion laboral,

atendiendo lo definido en la presente decision”*

*(C-331-23, 5. f.)

12.2. Episodio No.2 Acoso Laboral primera parte

Podcast Nota Juridica Laboral episodio No. 2

Tema: Acoso laboral primera parte

Duracién: 27:42 minutos

Descripcion temas tratados: ;qué se protege con la normatividad de acoso laboral?
¢quiénes pueden incurrir en acoso laboral? ¢, participes del acoso? ¢modalidades de acoso

laboral? ;sanciones?

Material ilustrativo: mapa mental de los aspectos tratados en el podcast.

Ficha resumen Sentencia para el podcast episodios 2 y 3: CSJ4328 de 2020 sobre el

alcance de la proteccion por el fuero de acoso laboral.




12.2.1. Mapas Mentales Acoso Laboral primera parte

Todo ultraje

ala dignidad Objeto de la
humanaen el ~ Ley1010 de 2006.
marco de una | Acoso Laboral

relacion laboral

ek
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Qué protege la
Ley 1010 de 2006
de Acoso Laboral

Eltrabajoen
Laarmoniaenel condiciones
ambiente de trabajo dignasy justas
°
.
La libertad

La salud mental de °
los trabajadores Ve

La honra La intimidad
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7 Modalidades de acoso laboral

Inobservancia
del derecho de
desconexion
laboral
(Ley 2191/22)

]
Maltrato Laboral

]
Persecucion

Entorpecimiento Discriminacion

)
@ Desproteccion

Jefes inmediatos
o mediatos

&

Quienes pueden
incurrir en acoso
laboral
Art. 2 Ley 1010
de 2006

Subalternos

Companeros & §
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La persona natural que como
empleador promueva,
induzca o favorezca el acoso

La persona natural que omita
cumplir los requerimientos del
Ministerio de Trabajo

Participes
delacoso
Art.6 Ley 1010 |
, de 2006 :

&

A,
£
R-

La omision por el empleador de
adoptar medidas preventivas y
correctivas

lo, [

12.3. Episodio No. 3 Acoso Laboral segunda parte

Podcast Nota Juridica Laboral episodio No. 3

Tema: Acoso laboral segunda parte

Duracién: 22:47 minutos

Descripcion temas tratados: ¢qué conductas se presumen acoso laboral? ¢qué conductas
no son acoso laboral? ¢fuero por acoso laboral? ¢conformacién del comité de convivencia

laboral? ;funciones del comité?

Material ilustrativo: mapa mental de los aspectos tratados en el podcast

Ficha resumen Sentencia para el podcast episodios 2 y 3: CSJ4328 de 2020 sobre el alcance

de la proteccién por el fuero de acoso laboral.
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12.3.1. Mapas Mentales Acoso Laboral segunda parte

Conductas que NO son acoso laboral
Art. 8 Ley 1010 de 2006

La solicitud de . )
Laexigenciade

La exigencia de deberes exra de Las aclaraciones cumplir con las
d Las exigencias La evaluacion colaboracion: para dar por Tpir
cumplir con los Los actos PR . obligacionesy
N técnicas para laboral de . Parala terminado el . .
reglamentosy crientados a A noincurrir en las
. . mejorar la acuerdoa continuidad de contrato de .
con las clausulas ejercer la accién . oo - prohibiciones del
A eficiencia indicadores y la operacién trabajo con justa P

del contrato de disciplinaria. laboral obicti ’ causa ocausa codigo

trabajo. ' ) + Para solucionar A sustantivo del
situaciones legal. trabajo
dificiles.

Alusion publica hechos
delaintimidad
El sometimiento al

aislamiento social . . X .
Agresion fisica Exigencias abiertamente

Expresiones injuriosas desproporcionadas

Burlas sobre la apariencia o ultrajantes

fisica o formas de vestir
Negativa injustificada

ot Conductas que se

licencias o vacaciones Comentarios hostiles

presumen acoso laboral y humillantes
Art. 7 Ley 1010 de 2006

Descalificacion humillante de
propuestas u opiniones

delante de comparneros
Injustificadas amenazas Cambios bruscos
s 3 de despido de lugar de trabajo
Multiples denuncias A hents

disciplinarias temerarias
Negativa a suministrar materiales
e informacion indispensables
para la labor
Exigencia de laborar

Trato notoriamente ¥ 2
en horarios excesivos

discriminatorio respecto demas
empleados




Sanciones por acoso laboral
Art. 10 Ley 1010 de 2006

Terminacion de contrato de

Justa causa de terminacion o Presuncion de justa
. Multa d 10SMLV al " .
de contrato de trabajo en ulta de 23 10SMLV a trabajo sin justa causa causa de terminacién
caso de acoso de acosador y al empleador cuando haya dado lugar a contrato de trabajc por el
- quelotolere. renuncia del trabajador. Art. .
comparnero o subalterno. 64del CST. trabajador

®
=

Fuero por acoso laboral
Art. 11 Ley 1010 de 2006

Carece de todo efecto el despido de la victima de acoso laboral o sus testigos
dentro de los seis (6) meses de la queja




Resolucion 1356 de 2012
2 representantes del empleador
2 representantes de los trabajadores

Py Representantes de
Reuniones trimestrales (:-'omlt_es de trabajadores se eligen por
convivencia laboral votacién secreta

Periodo de dos (2) afos
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Funciones Comité Convivencia Laboral
Resolucidon 652 de 2012

Recibir y dar tramite a quejas Examinar de manera

de acoso . .
. confidencial las quejas
Informes trimestrales con
estadisticas Escuchar a las partes
Formular plan de mejora Informar a la alta direccion
concertado delaempresasinosellegaa

Presentar recomendaciones
sobre medidas preventivas y
conectivas de acose

Crear espacio de didlogo acuerdos
promaoviendo compromisos
mutuos




32

12.3.2. Ficha Sentencia CSJ4328 de 2020 sobre acoso laboral

CSJ SL4328 del 2020

Magistrado Ponente: Giovanni Francisco Rodriguez Jiménez

Caso: un trabajador de una transportadora de valores en el cargo de jefe de tripulacién a
quien, por la renuncia de un técnico de cajeros, le pusieron a realizar simultdneamente los
dos oficios: jefe de tripulacidn y cargue de cajeros. A raiz de los hostigamientos que recibid
de un director puso una denuncia por acoso laboral en el Ministerio de Trabajo. Al poco
tiempo tuvo un descuadre en uno de los cajeros que habia provisionado y como
consecuencia de ello fue despedido con justa causa. La empresa no realizé ninguna
actuacién en relacion con la denuncia por acoso laboral y por no prever en el Reglamento
de Trabajo los protocolos y medidas de atencion, prevencion y correccion del acoso fue

sancionada por el Ministerio de Trabajo.

Peticiones del trabajador en la demanda: solicita se declare que el contrato termind por
actuaciones imputables al empleador, que se declare la nulidad de la terminacion del
contrato de trabajo y se le restituya al cargo junto con el pago de salarios, prestaciones y

pagos seguridad social durante el tiempo que estuvo desvinculado.

Fallo de primera instancia: absolvio a la empresa de todas las pretensiones. Fallo de
segunda instancia: revoco la sentencia de primera instancia, declar6 la ineficacia del
despido y ordend el pago de salarios, prestaciones dejadas de percibir y los pagos de
seguridad social. De acuerdo con el Tribunal el trabajador, dado lo dispuesto en el articulo

11 de la Ley 1010 de 2006, no podia ser despedido dentro de los seis (6) meses después de
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haber puesto la queja de acoso laboral. Ese despido, por ser contrario a expresa disposicion

legal, debe declararse ineficaz.

Consideraciones de la Corte:

El objeto principal de proteccion de la Ley 1010 de 2006 es la dignidad humana. El articulo
11 de dicha ley busca evitar que se den actos de represalia en contra de quienes presentan

denuncias de acoso laboral.

La Corte a su vez citando otro fallo en el que se abordd un caso de naturaleza similar, la
Sentencia CSJ SL 17063-2017, transcribe un aparte de este fallo para precisar el alcance
del articulo 11 de la ley 1010 de 2006 asi: “... el numerallo. del articulo 11 de la Ley
1010 de 2006, regula la proteccion especial de la victima de acoso laboral, para que no
pueda ser desvinculada, ello como una garantia frente a ciertas actitudes retaliatorias,
con lo cual se busca evitar actos de represalia. Conforme a ese mandato legal, se establece
una presuncion legal a favor de la persona que haya ejercido los procedimientos
preventivos, correctivos y sancionatorios que alude dicha normativa, en cuanto a que el
despido que se lleve a cabo dentro de los seis (6) meses siguientes a la peticidén o queja,
debe entenderse que tuvo lugar por motivo del acoso, correspondiéndole al empleador
demostrar que la terminacion del contrato de trabajo no fue producto de la denuncia
instaurada por el trabajador, para que no proceda su ineficacia. Sin embargo, esas
conductas objeto de denuncia o queja instaurada por la supuesta victima, deben
necesariamente enmarcarse dentro de aquellas que constituyen acoso en los términos del
articulo 7 de la Ley 1010 de 2006, y ademéas como lo dispone la parte final del numeral 1

del articulo 11 ibidem, la autoridad administrativa, judicial o de control competente, ha
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de verificar la ocurrencia de los hechos puestos en conocimiento, requisitos
indispensables para poder dar aplicacién a las prerrogativas por retaliacion, entre ellas

dejar sin efecto la ruptura del nexo contractual laboral...”™

Para resolver la Corte sefiala: que el Tribunal no se equivocd entonces al extraer de la
norma una presuncion de despido por represalia y por ende le correspondia al a empresa
la carga de la prueba para demostrar que el despido tuvo fundamento en otras razones
diferentes a la queja del trabajador. Dado lo anterior la Corte no CASO el fallo del

Tribunal.

*(Consulta de Jurisprudencia - Corte Suprema de Justicia, s. f.)

12.4. Episodio No. 4 Circular No0.026 de 2023 del Ministerio de Trabajo

Podcast Nota Juridica Laboral episodio No. 4

Tema: Circular N0.026 de 2023 del Ministerio de Trabajo

Duracién: 26.39 minutos

Descripcion temas tratados: ¢de queé trata la Circular 026/23? ¢a quién va dirigida? ;qué
busca proteger? ¢sustento juridico? ¢medidas preventivas que establece? ¢medidas

correctivas?

Material ilustrativo: Infografia sobre la Circular 026 de 2023 del Ministerio de Trabajo

Ficha resumen Sentencia: T400 de 2022 sobre acoso laboral y enfoque de género en la

valoracion probatoria.




35

12.4.1. Infografia Circular No.026 de 2023

Prevencion y atencion del acoso laboral y sexual, violencia basada en género contra las mujeres
y personas de los sectores sociales LGBTIQ+ en el ambito laboral.

A quién va dirigida

- Empleadores Privados
- Entidades Publicas

SRR Qué problematica plantea

- El hostigamiento sexual: forma de violencia
contra la mujer, humillante, discriminatoria,
que atenta contra su dignidad.

Qué busca
Llamado de urgencia para:

=Avanzar en la prevencion y atencion de las violencias y
discriminacion contra las mujeres y las personas con
identidades y orientaciones sexuales diversas.

= DPesarwollar medidas preventivas y correctivas desde el
enfoque diferencial, interseccional y de género.

Qué medidas propone

—

Recuerda las medidas del articulo 14 de la Resolucion 2646 de 2008

=
Preventivas

- Politica de acoso laboral
. rar“‘j: IZS dZCOHVIV‘e:.:ZIIa i6 Procedimientos para corregir mrolificaide acoso sexial
- Actividades de sensibilizacion 2 s :
capacitacion Y conductas de acoso + Diagnosticos de clima laboral
- Seguimiento y vigilancia periodica + Facilitar el traslado del trabajador nProcedmientes Y conivspan s
] 1
del acoso laboral - Promover la participacién de los K g .
- Conformacién del comité de trabajadores en la definicion de = Tréansversallzar la perspectiva de
convivencia laboral y estrategias Seneto
procedimientos CAISS - Implementar acciones de intervencién
en factores de riesgo psicosocial

Correctivas

Fundamentos juridicos

- Convenio 190 de la OIT en proceso de ratificacion por - Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social:
Colombia sobre trabajos libres de violencia y acoso protocolo contra el acoso sexual en el trabajo 2019
- Convencién sobre la Eliminacion de Todas las - Convenio 111 de la OIT, ratificado por la Ley 22/67,

Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), : sobre la eliminacion de toda forma de discriminacion
ratificada por la Ley 51/81 en el trabajo

- Ley 1257 de 2008: normas que permiten garantizar
s A 3 5 : - - Resoluciones 652 y 1356 de 2012: conformacion
alas mujeres unavidajlibre'de violencia .y funciones del comité de convivencia laboral

- Sentencia T-400/22 sobre una

" A

vida libre de violencias en el trabajo. Y - Codigo Penal, articulo 210:
delito de acoso sexual

- Ley 1010 de 2006
so)l;re acoso laboral B 5 . |IIIIﬂ"" G ﬁgiﬁgz lBigSalﬁjggnstitucién:
- Ley 1562 de 2012: i —
responsabilidad de las ARL I - Resolucion 2646 de 2008 sobre

factores de riesgo psicosocial.
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12.4.2. Ficha Sentencia T-400 de 2022 valoracion probatoria enfoque de género

Sentencia T-400 del 15 de noviembre del 2022 Corte Constitucional

Magistrado Ponente: Alejandro Linares Cantillo

El caso: se trata de una accion de tutela promovida por una servidora publica en contra de
las decisiones disciplinarias (de primera y segunda instancia) de la Procuraduria mediante
las cuales se declararon no probados los cargos por acoso sexual en contra del subdirector
de un ente del Estado. De acuerdo con la demandante la Procuraduria incurrié en defecto
factico, violacién directa de la Constitucion y se vulneraron los derechos fundamentales a
la igualdad, al debido proceso, al acceso a la administracion de justicia y vivir una vida

libre de violencias.

Fallo de primerainstancia: El Juzgado que fall6 en primera instancia declaré improcedente
la tutela bajo el argumento que la demandante cuenta con otros medios para que su reclamo

sea atendido.

Fallo de segunda instancia: Confirmd la sentencia de primera instancia y ademas sefialo
que en este caso no se cumplio con el requisito de inmediatez como quiera que habia
pasado un afio desde la decision de la segunda instancia de la procuraduria y la

interposicion de la tutela.

La Corte previo a resolver sefiala la relevancia constitucional del caso por las siguientes
razones: a) por los derechos fundamentales que estarian afectados como la igualdad, el
debido proceso, el acceso a la administracion de justicia, el derecho a vivir una vida libre
de violencias; b) Se debe garantizar la dignidad y derechos de la mujer por parte de las

autoridades del Estado; c) la no aplicacién de enfoque diferencial con perspectiva de
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género en las actuaciones disciplinarias, lo cual conllevaria vulneracién de principios de
rango constitucional; d) La garantia de los derechos de la mujer se pueden ver afectados
por practicas en apariencia neutrales pero que terminan siendo discriminatorias, en

especial, tratdindose de una denuncia de acoso sexual laboral.

El problema juridico que entra a resolver la Corte: en el fallo de tutela la Corte entra a
examinar si los fallos de los procesos disciplinarios que exoneraron al subdirector
denunciado vulneraron los derechos de la tutelante de: “una vida libre de violencias, a la
igualdad, al acceso a la administracion de justicia y al debido proceso, por padecer de
defecto factico y/o defecto de violacion directa de la Constitucion, producto de una

valoracion probatoria desprovista de un enfoque diferencial con perspectiva de género ™™

Expresa la Corte que existe un profundo desconocimiento de lo que es el concepto, alcance
y conductas que configuran el acoso sexual. Sefiala la Corte que el acoso “se caracteriza
por reunir conductas (verbales, no verbales, fisicas) no deseadas por la victima que
generan pensamientos de connotacién sexual, impuestos por el actor, situacion que resulta
amenazadora u ofensiva para quien lo padece y, tiene como efecto atentar contra su
dignidad. Estas conductas pueden incluir tocamientos, abrazos y besos no solicitados,

acercamiento fisico excesivo o innecesario, entre otros”’*

Consideraciones de la Corte en torno al tema de acoso sexual: a) dos tipos de acoso sexual
se pueden presentar: el chantaje y el generador de un ambiente de trabajo hostil; b) el
chantaje tiene lugar cuando por parte del acosador se piden favores sexuales a cambio de
algln aspecto en las condiciones de trabajo; c) el generador de un ambiente hostil: si bien

en este no hay condicionamiento en todo caso se genera un ambiente de trabajo ofensivo,
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humillante, perturbador; d) el acoso sexual es una forma de violencia que atenta contra la
dignidad de la mujer y vulnera sus derechos humanos, €) el acoso sexual es discriminatorio
habida cuenta que hace creer en la persona que es victima el que su respuesta puede traerle

problemas en sus condiciones laborales o generarle un ambiente hostil.

La debida diligencia en las actuaciones disciplinarias se desconoce cuando no se hace un
andlisis exhaustivo de las pruebas recaudadas, cuando se realizan evaluaciones
fragmentadas o que desconocen el contexto de la mujer desestimando patrones de violencia
0 cuando se decide teniendo como guia estereotipos o preconceptos. Con el fin de evitar
la obligacién de actuar con debida diligencia todas las autoridades deben incorporar en sus

valoraciones probatorias y decisiones el enfoque diferencial con perspectiva de género.

El enfoque de género segun lo expresado por la Corte en el fallo es: “una herramienta
destinada a estudiar multiples construcciones culturales que se tejen entre hombres y
mujeres, que facilita la identificacion de trasfondos que marcan pautas de desigualdad

entre géneros”’*

Al entrar a resolver el caso concreto la Corte: a) de una parte, sefialé que tratandose de
temas de violencia de género se justifica flexibilizar el requisito formal de inmediatez para
evitar revictimizacion y desproteccion de la victima, b) luego de analizar todo el material
probatorio del caso de la tutela concluye que las autoridades acusadas desconocieron
incorporar en su razonamiento un enfoque diferencial con perspectiva de género. Lo
anterior conlleva un defecto factico y violacion directa de la Constitucién Politica. Por lo
anterior la Corte revoca los fallos de primera y segunda instancia que habian conocido de

la tutela y ordena a la Procuraduria que en el termino de 15 dias adopte una nueva decision
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en el marco del disciplinario valorando con perspectiva de género las pruebas obrantes en

el respectivo expediente.

*(T-400-22, s. f.)

12.5. Episodio No.5 Contrato de Trabajo vs Contrato Prestacion de Servicios

Podcast Nota Juridica Laboral episodio No. 5

Tema: caracterizacién del contrato de trabajo vs contrato de prestacion de servicios

Duracién: 23.59 minutos

Descripcion temas tratados: ¢elementos del contrato de trabajo? ¢indicios planteados por
la Recomendacion 198 de la OIT? ;diferencias entre ambos contratos en cuanto a duracion,
herramientas, beneficios, acoso laboral, afiliacion sindical, pagos de seguridad social,

parafiscales?

Material ilustrativo: mapa mental sobre el contenido del podcast.

Ficha resumen Sentencia: CSJ SL1439 de 2021 sobre indicios subordinacién laboral de la

Recomendacioén 198 de la OIT.




12.5.1. Mapas Mentales Contrato Trabajo vs Contrato Prestacion Servicios

Prestacién del servicio segin control y supervision de otra persona (CSJ SL4479-2020).
Exclusividad (CSJ SL460-2021).
. Disponibilidad del Trabajador (CSJ SL2585-2019).
. Concesiéon de vacaciones (CSJ SL6621-2017).
Aplicacién de Sanciones disciplinarias (CSJ SL2555-2015).
. Cierta continuidad en el trabajo (CSJ SL981-2019).
Cumplimiento de horario o jornada de trabajo (CSJ SL981-2019).
Sala Laboral de la Corte

e . Realizacién de trabajo en locales o lugares definidos por el beneficiario del servicio (CSJ
RAFYAR o)

9. Suministro de herramientas y materiales (CSJ SL981-2019).

10. Elhecho de que exista un solo beneficiario de los servicios (CSJ SL4479-2020).

11. Desemperio en un cargo en la estructura empresarial (SL.24 ag.2010. rad 34393).
12. Terminacion libre del contrato (CSJ SL4479-2020).

13. Integracién del trabajador en la organizacién empresarial (CSJ SL5042-2020).

RECOMENDACION 198
DE LA OIT: 13 indicios
citados en Sentencia de

® N O WN e
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ol de la ad del Ro: W,ﬁ.
CONTRATO LABORAL CONTRATOLABORAL A CONTRATOLABORALPOR [l CONTRATO POR PRESTACION
INDEFINIDO TERMINO FLIO OBRAOLABOR DE SERVICIOS
Méximo 3 afios
prorrogables
indefinidamente.
DURACION LO; ?igg'gffgurgggor En funcién de la Lo que se pacte en el
(Arts, 45, 46, 47 del C.ST) Indefinido prémoga estas duro.dér;:i)eo lru obrao contrclto;ek'-?v piaé;s;tuaén de
prérrogas no pueden 8
serinferiores a 1 ano.
Se requiere pacto por
escrito.

Magsiia de Derecho Laboral y Seguridad Sooal de la Universidad del Rosario W




CONTRATO LABORAL A CONTRATO LABORAL POR
TERMINO FLIO OBRAOLABOR

Primas legales, cesantias, auxilio de transporte, dotacién, vacaciones
ydemds previstos en el Cédigo Sustantivo del Trabajo.

CONDICIONES DETRABAJO

BENEFICIOS DE LEY

CONTRATO POR PRESTACION
DE SERVICIOS

No

Paga el contratista:

+ 12.5% salud
+ 16% pensién
Base minima del 40% de
los honorarios mes
Pensién: 12% empleador y 4% trabajador SRRl oy
Salud: 8.5% empleador y 4% trabajador
SEGURIDAD SOCIAL i 2 i _g ARL ;
ARL: segln riesgo actividad entre el 0,522 hasta 6,960% + Paga el contratista en
distribuidos en 5 grados. contratos de mas de un
(Ley 100 de 1993/ley 797 de 2003 /DL 1295 de 1994/ mesy actividades de
riesgo |, IL1II
» Paga el contratante
desde el principio sila
actividad a realizar es
riesgo Vo V.
(Decreto 780 de 2016 art. 2.2.4.2.2.13)
Fopt it
CONTRATO LABORAL CONTRATO LABORAL A CONTRATOLABORALPOR [l CONTRATO POR PRESTACION
SUBORDINACION " " "
(Arts. 23, 24 del CST) Si: trabajador subordinado al empleador No
SUMINISTRO DE
MATERIALES Y Elempleador El contratista
RECURSOS
RETRIBUCION Salario como estd definido en el articulo 127 del C.S.T Honorarios
Caja de Compensacion: 4% /ICBF: 3% /SENA: 2% No aplica
ACOSO LABORAL g 5
LEY 1010 /2006 Aplica Ley Acoso No aplica
ASOCIACION SINDICAL Si se pueden afiliar al sindicato de empresa o industria No

Maestria de Derech

de la Unversidad del Rosario*

Fetlfort Fei
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12.5.2. Ficha Sentencia CSJ SL1339 de 2021 sobre indicios Contrato Realidad

Recomendacion 198 OIT

CSJ SL1339 del 14 de abril de 2021

Magistrada Ponente Clara Cecilia Duefas

Caso: una contratista de prestacion de servicios de una Organismo Internacional que opera
en Colombia solicita via judicial se declare que estuvo vinculada mediante contrato de
trabajo e igualmente se le paguen los salarios, prestaciones sociales, vacaciones
compensadas, sanciones moratorias de los articulos 65 del Cddigo Sustantivo del Trabajo
y 99 de la Ley 50 de 1990, indemnizacion por despido injusto, intereses moratorios,

indexacion y lo que resulte de la facultad ultra y extra petita.

Fallo de primera instancia: declar6 que entre las partes existio contrato de trabajo y
condend a la empleadora al pago de cesantias, primas de servicio, vacaciones, intereses
cesantias, indemnizacion por despido sin justa causa, moratoria por el no pago de cesantias,
intereses moratorios sobre las primas de servicios, indexacion de intereses de cesantias,

vacaciones, e indemnizacion.

Fallo de segunda instancia: revoco la decision de primera instancia y absolvié. Para
resolver si las partes habia estado ligadas bajo contrato de trabajo sefial6 que cada uno de
los proyectos en los que participaba la demandante tenian un objetivo diferente, que ella
era la que calculaba el tiempo en que iban a ser ejecutados, que no estaba demostrado que
la demandada ejerciera control sobre las tareas o que impusiera la forma como debian

ejecutarse las mismas. El que la demandante planeara las metodologias, variables de
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seguimiento e instrumentos de validacion de los proyectos en los que participaba “logrd

desvirtuar la presuncion de subordinacién”

Consideraciones de la Corte:

La subordinacién es el elemento diferenciador entre un contrato de trabajo y uno civil o
comercial. Esa subordinacién de acuerdo con lo previsto en el articulo 23 del Codigo
Sustantivo del Trabajo faculta al empleador respecto del trabajador para: . exigirle el
cumplimiento de 6rdenes, en cualquier momento, en cuanto al modo, tiempo o cantidad
de trabajo, e imponerle reglamentos, la cual debe mantenerse por todo el tiempo de
duracion del contrato”.* De acuerdo con la Corte en dicho articulo 23 se anuncian unos

indicios sobre la subordinacion, pero tienen el caracter enunciativo y no taxativo.

En los contratos no laborales el objeto es un resultado (entrega de bien o servicio). En los
contratos de trabajo “el empleador procura ejercer un control sobre la actividad del
trabajador o sobre su comportamiento, para adecuarlo al logro de sus fines

empresariales”™

La Corte hace mencion expresa a unos indicios que ha identificado la Sala Laboral
relacionados con la Recomendacion No.198 de la OIT. Expresa la Corte que no hay
respecto de esos indicios que no hay que olvidar: “su cardcter relativo o circunstancial,
no exhaustivo, dinamico” y que “pueden ser utiles para descifrar una relacion de trabajo

subordinada”.*

La Corte refiere los indicios de la OIT y las oportunidades en que los ha aplicado asi: “De
esta forma, ha considerado como tales la prestacion del servicio segin el control y

supervision de otra persona (CSJ SL4479-2020); la exclusividad (CSJ-460-2021); la
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disponibilidad del trabajador (CSJ SL2585-2019); la concesion de vacaciones (CSJ
SL6621-2017); la aplicacion de sanciones disciplinarias (CSJ SL2555-2015); cierta
continuidad del trabajo (CSJ SL981-2019); el cumplimiento de una jornada u horario de
trabajo (CSJ SL981-2019); realizacion del trabajo en los locales o lugares definidos por
el beneficiario del servicio (CSJ-SL4344-2020); el suministro de herramientas y
materiales (CSJ-SL981-2019); el hecho de que exista un solo beneficiario de los servicios
(CSJ SL4479-2020); el desempefio de un cargo en la estructura empresarial (SL, 24
ag.2010, rad. 34393); la terminacion libre del contrato (CSJ SL6621-2017) y la
integracién del trabajador en la organizacion de la empresa (CSJ SL4479-2020 y CSJ

SL5042-2020)

Decisién de la Corte: La Corte decidi6 CASAR la sentencia de segunda instancia y
confirma el fallo de primer grado ya que al examinar el caso a la luz de los indicios de la
Recomendacién 198 de la OIT encontro que a la demandante: a) la retiraban y reasignaban
unilateralmente de diferentes proyectos; b) recibia dérdenes e instrucciones de sus
superiores; c¢) desarrollé su trabajo en un horario; d) laboré en la instalaciones de la
demandada; e) utilizo la infraestructura fisica y tecnoldgica de la demandada; f) la Unica
beneficiaria de su trabajo era la demandada; g) recibié remuneracién periddica por su
labor; h) la hicieron parte de la organizacion de la demandada, y dentro de la estructura

de ésta Gltima la asignaron en el rol de coordinadora.

*(SL1439-2021.pdf, s. f.)

12.6. Episodio No.6

Podcast Nota Juridica Laboral episodio No. 6
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Tema: Licencia de maternidad

Duracién: 22.37 minutos

Descripcion temas tratados: licencia de maternidad, licencia extendida al padre, licencia
en caso de parto multiple, prematuros, hijos en situacion de discapacidad, en caso de aborto
0 parto prematuro no viable, licencia de paternidad, licencia parental flexible, licencia

compartida, lactancia.

Material ilustrativo: infografia en forma de diagrama de Gantt sobre las licencias de

maternidad.

Ficha resumen de Sentencia para podcast 6 y 7: Sentencia SUQ75 de 2018 sobre estabilidad

laboral reforzada en maternidad y lactancia.

12.6.1. Infografia en forma de Gantt sobre Licencias de maternidad

Descripcion de Licencias de maternidad

Para: madre, madre adoptante; extendida al padre por muerte, abandono o enfermedad grave. A partir de 10 2 semanas antes del parto se computan 18 semanas.

Parto Prematuro
Tiempo prematuro + 18 semanas
Parto Milltiple
20 semanas

Hijos con Discapacidad
20 semanas

Parto Prematuro no viable o Aborto
2 a4 semanas
e T )

Lactancia
Hasta los 2 aflos asi: primeros 6 meses 2 descansos de 30 minutos / luego 1 descanso de 30 minutos

Paternidad anterior: ley 755 de 2002
8 dias habiles
PATERNIDAD LEY 2114 DE 2021
2 semanas
Licencia Flexible Licencia Flexible
4 Semanas Medio tiempo padre No antes de la semana 13
e — D
mpo rela
LiendaCompartia = wmmeses
Opcion de Ampliacion Paternidad Para distribuir: Ultimas 6 semanas —

Desempleo Estructural, hasta 5 semanas - - - - -
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12.7. Episodio No.7 sobre Estabilidad Laboral Reforzada

Podcast Nota Juridica Laboral episodio No. 7

Tema: Estabilidad laboral reforzada

Duracién: 28.50 minutos

Descripcion temas tratados: ¢qué es el fuero de maternidad? ¢qué se busca con esta
proteccidn? ;a quién protege? ;por cuanto tiempo? ;consecuencias de vulnerar este fuero?
¢licencia de paternidad? ¢cuando opera? ¢qué otras medidas discriminatorias ha previsto

la ley para proteger a las mujeres en embarazo o lactancia?

Material ilustrativo: infografia en forma de diagrama de Gantt del fuero de maternidad y

cuadro comparativo fuero maternidad-paternidad.

Ficha resumen de Sentencia para podcast 6 y 7: Sentencia SUO75 de 2018 sobre estabilidad

laboral reforzada en maternidad y lactancia.
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12.7.1. Infografia en forma de diagrama de Gantt sobre fuero de maternidad

sem)  sem2 | sem) | sem4 | semS sem6 | sem7 | sem8 | sem @ ' sem 10 ' sem 1) sem 12 | sem 13 - sem 1 ' sem 15 ' sem 16 | som 17 ‘ sem 18 - sem 19 | sem 20

ART. 236 CS.T LICENCIA MATERNIDAD
18 Semanas

ART. 238 MODIFICADO ART. 6 LEY 2306 /2023
Hasta los 2 afios asi: primeros 6 meses 2 descansos de 30 minutos / luego 1 descanso de 30 minutos

ART. 239 DEL CS.T MODIFICADO ART. 1 LEY 2141 DE 2021. SOBRE PRESUNCION DESPIDO CON MOTIVO EMBARAZO O LACTANCIA
18 semanas

ART. 240 EXIGENCIA DE AUTORIZACIGN DE INSPECTOR DE PODER DESPEDIR. MODIFICADO ART. 2 LEY 2141 DE 2021
Autorizacin del io de Trabajo

QUE EL DESPIDO FUE POR DISCRIMINACION

Hasta completar 2 afios en los términos.
de la ley 2306 de 2023

Wisiria g Ceverto Labioraly Saqurdat Socral 0 La Urowersitod del saria

12.7.2. Cuadro comparativo fuero de maternidad y fuero de paternidad

Fueros Laborales Maternidad y Paternidad

Fueros 4 Maternidad : Paternidad

Fundamento Normativo Ley 2141 de 2021, Art.1

Ley 2141 de 202}, Art. 1
y/o Jurisprudencial Sentencia SU 075 de 2018 4

Al cényuge o companero de la mujer en
embarazo o lactancia, cuando no tiene empleo
formal y se lo ha dado a conocer al empleador.

Poblacién Mujer en embarazo o en la
Protegida licencia de maternidad.

Alcance Durante el embarazo y las 18 semanas posteriores al parto.

Para Desvinculacién

A Requiere permiso Ministerio de Trabajo.
con Justa Causa Requiere 9 i .

Implicaciones Juridicas Ineficacia despido, reintegro, indemnizacién 60 dias,
de Vulnerar El Fuero pago de semanas que no gozé de la licencia.
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12.7.3. Ficha Sentencia SU075 de 2018 sobre fuero de maternidad

SUO075 de 2018 Corte Constitucional

Magistrada Ponente: Dra. Gloria Stella Ortiz Delgado

Conceptos juridicos analizados: se analiza el alcance de la estabilidad laboral reforzada de
las mujeres durante el embarazo y lactancia en los casos en los que el empleador no tiene

conocimiento del estado de gravidez de la empleada.

La Corte reviso tres acciones de tutela de casos similares en los que se discutia el
conocimiento por parte del empleador sobre el embarazo de las respectivas trabajadoras:

T-6.240.380, T-6.318.375 y T-6.645.503.

Primer caso: T-6.240.380

Descripcion: se trata de una trabajadora en mision a la que la empresa beneficiaria le
comunica que su contrato de obra o labor culmind y que debe dirigirse al dia siguiente a la
empresa temporal respectiva para lo de la terminacion del contrato. Entre un dia y el otro
la trabajadora se practica un examen de embarazo el cual dio positivo. Para cuando se
presenta ante la empresa temporal pone de presente que estd embarazada. No obstante, la
empresa temporal le manifiesta que la empresa usuaria le dio a conocer la terminacion el
dia anterior y en ese momento no habia dado a conocer su embarazo, por lo cual proceden

con el despido con carta de fecha del dia anterior. La trabajadora interpuso tutela.

El fallo de primera instancia: declard improcedente el amparo sefialando que para resolver

la controversia debe acudir a la jurisdiccion ordinaria laboral.
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El fallo de segunda instancia: En esa instancia el fallador no logrdé determinar el
conocimiento del embarazo por el empleador al momento del despido ni tampoco si la obra
o labor tuvo continuidad. Con fundamento en los lineamientos de la Sentencia SU 070 de
2013 revoco la decision de primera instancia y sefiald que el empleador debia afiliarla al
Sistema de Seguridad Social y garantizar los aportes hasta que culmine la licencia de
maternidad. No condend al pago de salarios y prestaciones los cuales deben debatirse de

acuerdo con el fallador en la jurisdiccion laboral ordinaria.

La Corte Constitucional en revision: condena a pagar, solidariamente entre la empresa
temporal y la usuaria, a favor de la trabajadora salarios, prestaciones dejadas de percibir
desde la fecha del despido hasta que termina el periodo de lactancia y la indemnizacion
por despido sin autorizacién del Ministerio de Trabajo. Se basa la Corte para su decision
en gue: a) las empresas tenian conocimiento del embarazo de la trabajadora, b) la obra o
labor no habia terminado como quiera que otro ingeniero le recibio a la trabajadora el

puesto.

Segundo caso: T-6.318.375

Descripcion: se trata de una trabajadora que se desempefiaba como ejecutiva comercial de
envasado de una empresa distribuidora de gas y energia. Se le termind unilateralmente y
sin justa causa el contrato de trabajo. Cuando la trabajadora se practicd el examen de
embarazo 2 semanas después del despido se percaté que tenia 3,6 semanas de gestacion y
por tanto al momento de la desvinculacion ya estaba embarazada. Puso en conocimiento
de la empresa la situacion y solicit6 su reintegro. La empresa no accedio a su solicitud. La

trabajadora interpone tutela.
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El fallo de primera instancia: no accede al amparo ya que segun el fallador puede acudir a

la justicia laboral ordinaria y no se evidencio la existencia de un perjuicio irremediable.

Fallo de segunda instancia: confirmo el fallo de primera. Sefial6 que no se configuro la
presuncién de despido por causa del embarazo dado no existia prueba que el empleador

estuviera enterado de la condicion de gestante de la demandante.

La Corte Constitucional en revision: cuando se trata de contratos de trabajo a término
indefinido y el empleador al terminar el vinculo laboral de manera unilateral no conoce del
embarazo de la trabajadora entonces no hay lugar a la proteccion derivada de la estabilidad
laboral reforzada. Pero tampoco hay lugar a que se ordene al empleador el pago de las
cotizaciones al Sistema de Seguridad Social durante el periodo de gestacion ni que pague
la licencia de maternidad, aspecto éste ultimo en el que se produce un cambio de

jurisprudencia frente a lo que se habia previsto en la SU 070 de 2013.

Tercer caso: T-6.646.503

Descripcion: Una trabajadora vinculada mediante contrato de trabajo a término indefinido
a un almacén de cadena se le da por terminado su contrato de trabajo con justa causa luego
de un procedimiento disciplinario. Un mes después de su desvinculacién la trabajadora se
practico una ecografia que dio cuenta de un embarazo de seis semanas. Interpuso accion

de tutela para obtener su reingreso a la empresa.

El fallo de primera instancia le concedi6 el reintegro de la actora, ordeno el pago de
prestaciones sociales dejadas de percibir. Para ello sefiald que madre e hijo se encontraban

en indefension.
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El fallo de segunda revoco el de primera con los siguientes argumentos: la desvinculacién
estaba precedida de un proceso disciplinario y de otra parte el estado de embarazo fue

conocido tiempo después de la terminacion del contrato.

Corte Constitucional: con independencia de si se adujo una justa causa al momento de
terminar el contrato de trabajo a término indefinido si se tiene que el empleador no tenia
conocimiento del embarazo de la trabajadora entonces no hay lugar a la proteccion
derivada de la estabilidad laboral reforzada. Tampoco procede ordenar al empleador que
pague las cotizaciones al sistema de Seguridad Social durante la gestacion, ni el reintegro,

ni el pago de la licencia de maternidad.

Lineas trazadas por la Corte

Recuerda la Corte los lineamientos trazados en su oportunidad en la Sentencia 070 de 2013.
En ese entonces decidié la Corte unificar criterios dada la dispersion de posturas
jurisprudenciales frente al alcance de la estabilidad laboral reforzada para las madres. Las
principales reglas establecidas por dicho fallo de la Corte en sala plena fueron: “i) La
proteccion reforzada a la maternidad y la lactancia en el ambito del trabajo procede
cuando se demuestre, sin ninguna otra exigencia adicional, lo siguiente: (a) La existencia
de una relacion laboral o de prestacion y; (b) Que la mujer se encuentra en estado de
embarazo o dentro de los tres meses siguientes al parto, en vigencia de dicha relacion
laboral o de prestacion. (ii) No obstante, el alcance de la proteccion se debe determinar a
partir de dos factores: (a) EI conocimiento del embarazo por parte del empleador; y (b)

La alternativa laboral mediante la cual se encontraba vinculada la mujer embarazada. "*
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En esa Sentencia 070 teniamos que: a) si el empleador conocia del estado de embarazo de
la trabajadora la proteccion de la estabilidad laboral reforzada era plena, b) si el trabajador
no conocia del estado de embarazo en caso de una terminacion unilateral debia en todo
caso, en virtud del principio de solidaridad, atender el pago de las cotizaciones de

seguridad social que garantizaran el pago de la licencia de maternidad.

En este nuevo fallo, SUO75 de 2018, la Corte sefiala que la regla jurisprudencial que se
venia manejando en el evento de que el empleador desconocia el embarazo de la
trabajadora resultaba desproporcionada e incluso incentivaba mayor discriminacion para

las mujeres en el trabajo.

Sefiala la Corte entonces que al desconocer el empleador el estado de gravidez de la
trabajadora no se puede alegar discriminacion y no se debe por tanto condenarle a pagar
cotizaciones requeridas para que la trabajadora acceda a la licencia de maternidad, ni
tampoco el pago de la licencia como tal ni mucho menos obligarle a reintegrar a la
trabajadora. Es con el monto de la liquidacion laboral que la trabajadora debe realizar las
cotizaciones respectivas. Asi mismo puede la trabajadora activar el beneficio del subsidio
alimentario previsto en el articulo 166 de la ley 100 de 1993 que se otorga a través del

ICBF para las mujeres gestantes y lactantes en situacién de desempleo.

Se citan por la Corte otros mecanismos de proteccion como son los previstos en la Ley
1636 de 2013 para quienes cumplen con los requisitos sefialados en dicha norma: a) pago
de cotizaciones al Sistema General de Seguridad Social, b) reconocimiento de cuota

monetario de subsidio familiar, y ¢) bono de alimentacion. También recuerda la Corte que
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las mujeres que no cuenten con los recursos para acceder al sistema como cotizantes

independientes deben acudir al sistema subsidiado.

*(SU075-18, s. f.)

13. Discusion sobre los Resultados

13.1. Habilidades adquiridas

El desarrollo del trabajo de grado en la Maestria de Derecho Laboral y Seguridad Social de
la Universidad del Rosario, en la modalidad de comunicacion y circulacién del conocimiento,

me ha hecho fortalecer y/o adquirir las siguientes habilidades en particular:

» Habilidad para obtener una visién integral del tema a tratar. Antes de proceder a
hacer un podcast sobre un tema especifico se hacia necesario de mi parte la mayor
comprension sobre el mismo. Sélo cuando tenia una vision de todas las perspectivas
del tema (ejemplo: fuentes, lo que se protege juridicamente, evolucién del tema,
posturas, jurisprudencia, etc.) entonces podia comenzar a articular lo necesario para
los disefios de mapas mentales y/o infografias y muy especialmente el disefio de la

estructura del podcast.

= Hacer sencillo lo complejo. Para poder comunicar en un podcast de 25 minutos todo

un tema de derecho laboral no sélo era necesaria la comprensién integral de dicho
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tema sino el poder llevar de manera didactica, sencilla y practica el contenido a ser

tratado.

Proceso de aprendizaje profundo. Los dos puntos anteriores, esto es, adquirir una
visidn integral y luego pasar a decantar los aspectos relevantes de un tema para
poder comunicarlos via podcast, me hicieron elevar mi nivel de aprendizaje en los
aspectos del derecho laboral abordados. Pude ver conexiones, alcances, precisiones
de los temas tratados que antes de haber hecho este trabajo no tenia tan claro o no
a ese nivel de profundidad. En sintesis, el elaborar cada podcast asi como material
complementario de infografias y/o mapas mentales me conllevd la previa
comprension completa del tema y su apropiacion con un nivel de profundidad

superior al que tenia antes de hacer el trabajo.

Mayor desenvolvimiento verbal. La habilidad de hablar para un publico (en este caso
via podcast) requiere de practica, asi como ensayo y error. En la medida en que
grababa cada podcast pude evidenciar que luego de equivocarme varias veces y
volver a regrabar venia luego un mejor desenvolvimiento tanto en fluidez,

entonacidn, intensidad y demas requeridos para poder transmitir verbalmente.

Habilidad para ser practico. En la medida en que iba estudiando cada tema habia un

punto en el que debia decidirme entre seguir profundizandolo o pasar a la accion y
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grabar el podcast con lo que ya tenia analizado. Una vez tomada la decisién de
grabar el podcast la practicidad también se vio reflejada en el poder transmitir esos
conocimientos de manera sencilla de tal forma que quien escuche el podcast o vea
las infografias y/o mapas mentales tenga claro como garantizar que los derechos

laborales sean atendidos.

Retos que se enfrentaron

Durante el proceso para llevar a cabo el trabajo de grado los retos mas significativos fueron:

El abordaje de los temas. En un primer momento, cuando ya tenia la idea de llevar
determinado tema a un podcast, el reto consistia en por dénde abordarlo, qué leer
primero, cémo llegar a una comprension integral del tema en particular. Para ello
en algunas oportunidades leia primero las leyes, decretos y/o resoluciones sobre la
materia y luego algunas sentencias y/o textos de derecho laboral que hubieren
hecho aproximaciones a la comprensidn del asunto objeto de estudio. Para poder
luego armarme una idea integral del tema me era de valor resumir lo leido, hacer
mapas mentales con titulos clave (por ejemplo: de qué trata el tema, qué busca
proteger, qué normas lo contemplan, a quiénes protege, qué han dicho las
autoridades del trabajo sobre el tema, qué medidas se han adoptado, qué sanciones

se imponen en caso de inobservancia, entre otros).
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El reto de hacer sencillo y comprensible el tema para diferentes publicos. Este reto
significé de mi parte obtener primero una comprensién integral de todo el temay
luego proyectar cdmo lo iba a comunicar a través de los medios audio-visuales de
tal forma que fuera practico, de facil comprensién, y aportara valor a las posibles

audiencias a quienes va dirigida la comunicacién y divulgacion.

La grabacién. Al momento de grabar tenia varios retos como por ejemplo: a) yo me
equivocaba en alguna palabra o en el manejo de algin concepto y tenia que volver
a grabar iniciando a veces de nuevo por completo, b) en ocasiones iba adelante en
la grabacién y se producia el sonido de un avién pasando o la sirena de alguna
ambulancia y ello me significaba cortar la grabacién y luego volver a continuarla en

donde hubiera quedado.

El proceso de edicion. Tuve el reto de tener que familiarizarme con la edicion de
audios, aprender a manejar el programa de edicidn, poner los audios en forma
secuencial, validar que el sonido era el adecuado, incorporar cortinas musicales en
los puntos exactos definidos para esas cortinas de fondo, descargar el audio en MP3
y finalmente hacer una validacion completa del audio escuchandolo para darle el

visto bueno final para tenerlo ya como producto terminado.
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13.3. Factores de éxito del podcast Nota Juridica Laboral

Considero que el factor de éxito para que el podcast genere los impactos esperados, de
acuerdo con lo indicado en la introduccidn y objetivos, es que tenga al mas alto estandar tanto
en contenido como en forma. Para efectos del contenido éste debe estar debidamente
preparado, con temas relevantes e interesantes, con informacion completa de esos temas. En
cuanto a la forma el podcast deberd reunir las condiciones de tener un disefio previo (tres
etapas: decir lo que se va a decir de manera atractiva, pasar al desarrollo del tema y luego
hacer un cierre en donde los oyentes tengan claro que valor agregado se llevan del audio). En

“la forma” esta también la tonalidad, intensidad y vocalizacion por parte del comunicador.

Cuando se cuida del contenido y de la forma el podcast esta llamado a generar un impacto
positivo, maxime cuando hay un publico que ya se encuentra interesado en consumir podcast
que les aporten. De hecho, de acuerdo con articulo publicado en Internet en la pagina El
locutorio del afio 2023 tenemos que Colombia y Espafia son los paises donde la gente
consume mas podcast al afio. Dicho articulo nos comparte el siguiente grafico ilustrativo, de

la encuestad pod2022, sobre el nivel de consumo del podcast por paises (Locutorio, 2023):
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13.3.1. Cuadro niveles de consumo podcast diferentes paises 2022*

Espafia @ Colombia " Argentina @ México © Peri B Uruguay = Estados Unidos
@ Paraguay [ Ecuador @ Otros

Peru
) A
Urugua
Espana 4§,§'y
29%
(Otros;

20%) Argentina
14%

*(Locutorio, 2023)

En sintesis, contenidos profundos, bien comunicados y con un publico dispuesto a consumir
audios tipo podcast son factores que pueden conducir al éxito del proyecto denominado Nota
Juridica Laboral. Si a lo anterior se le suma material visual que ha sido elaborado (material
que se puede subir igualmente en plataformas multimedia) ello conducira a generar mayor

recordacion y aprendizaje de los temas tratados en los audios.
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14. Conclusiones

La divulgacion del derecho laboral contribuye a que se hagan realidad propdsitos
que estan definidos en el preambulo y en las bases fundantes de nuestra Republica
segln se expresa en el articulo 12 de la Constitucién en lo que se refiere al trabajo.
En efecto, en un pais como el nuestro en el que el derecho laboral se aplica para
unos pocos, el que se lleve a cabo el ejercicio de divulgacién permite que mas
personas conozcan el alcance de sus derechos en el trabajo y junto con ello se eleve
la posibilidad de un cambio de comportamiento tanto para exigir el cumplimiento
de lo que en derecho les corresponde en el caso de los trabajadores o para ajustarse

y aplicar el derecho laboral en la forma debida en el caso de los empleadores.

Consecuente con lo anterior se entiende entonces la razén por la que varias de
nuestras normas de manera especifica, como lo hemos citado en la introduccién,
hacen un llamado al Estado y a empleadores a hacer sus mejores esfuerzos por

divulgar y capacitar en temas relacionados con el mundo del derecho del trabajo.

El trabajo realizado, a través de la propuesta denominada Nota Juridica Laboral, nos
hace ver que el ejercicio de divulgacion no puede limitarse a simplemente transmitir
informacidn sobre normas laborales sino que implica hacer el esfuerzo de hacer
pedagogia de esta rama del derecho. Esa pedagogia conlleva igualmente trabajar en

hacer sencillo lo complejo y adoptar estrategias para que el mensaje pueda ser
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entendido por publicos no necesariamente iniciados en el derecho laboral. Por via
de ejemplo esa pedagogia lleva a que el diseiio de los episodios del podcast tengan
una estructura en la que primero se enuncia el problema o la razén del tema a
abordar, luego se presenta el tema como tal y finalmente se hace un breve resumen
sobre lo que se aspira que los oyentes se lleven como mensaje. La pedagogia se
complementa con infografias o mapas mentales que ayudan a una mayor

comprension de estos temas.

Para poder divulgar con las caracteristicas ya anotadas, de hacer sencillo lo complejo
y hacer pedagogia del derecho del trabajo, se requiere por parte del comunicador
un ejercicio previo de comprensién integral del tema especifico a ser divulgado, su
apropiacion a profundidad, y el dotar de sentido aquello que va a ser comunicado.
En sintesis, es requisito indispensable que aquello que va a comunicarse esté
previamente preparado tanto en contenido como en forma por quien hace la labor

de comunicar.

Dada la exigencia de profundizacion en los temas a ser comunicados tuve la
oportunidad de elevar mi nivel de comprensién integral de los temas del derecho
laboral que llevé a presentacidn en podcast, infografias y mapas mentales, como lo
fueron: el derecho al trabajo como derecho humano y fundamental; el acoso

laboral; la violencia de género y el enfoque diferencial con perspectiva de género;
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la caracterizacidn y distincidon entre contratos de trabajo y contratos de prestacién

de servicios; la licencia de maternidad y lactancia; la estabilidad laboral reforzada.

El trabajo como tal de grabar contenidos en audio conllevd un ejercicio de ensayo —
error en el que las grabaciones no salian a la “primera” sino que implicaba grabar
varias veces hasta que la grabacidon quedara lista. Ese ejercicio va haciendo que el
comunicador vaya desarrollando sus habilidades habida cuenta de la busqueda de

mayor claridad, fluidez y calidad en la forma de transmitir el mensaje.

El proyecto “Nota Juridica Laboral” puede servir de base para una guia juridica
laboral multimedia de todos los temas de derecho laboral individual, de tal forma
ademds de cumplir los propdsitos sefialados en los numerales anteriores
igualmente pueda ser fuente de consulta permanente por diferentes actores del
mundo de las relaciones laborales. Para dar ese paso, se requeriria adoptar un
proceso formal tanto para el desarrollo de contenidos formativos como para la
implementacion de los mismos siguiendo un ciclo PHVA en el que: se haga
planeacién de los contenidos a trabajar, se incorporen novedosas estrategias en el
disefio y divulgacién de esos contenidos, se capitalicen los aciertos y las
oportunidades de mejora que se vayan identificando, y se mantengan actualizados

los contenidos respectivos.
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