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Asunto. Apelacion de sentencia

Proceso. Ordinario laboral

Radicacion Nro. : 66001-31-05-001-2020-00147-01

Demandante: Kim Juan Bodker Henao

Demandado: Corporacién Universidad Libre

Juzgado de Origen: Primero Laboral del Circuito de Pereira

Tema a Tratar: Terminacién de contrato - causal invocada -

procedimiento previo al despido

Pereira, veintiuno (21) de febrero de dos mil veinticuatro (2024)
Aprobado en acta de discusion 24 del 16-02-2024

Vencido el término para alegar otorgado a las partes procede la Sala de Decisién
Laboral del Tribunal Superior de Pereira a proferir sentencia con el propésito de
resolver el recurso de apelacion contra la sentencia proferida el 8 de agosto de
2023por el Juzgado Primero Laboral del Circuito de Pereira, dentro del proceso
promovido por Kim Juan Bodker Henao contra la Corporacién Universidad
Libre.

ANTECEDENTES

ANTECEDENTES

1. Sintesis de la demanday su contestacion
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Kim Juan Bodker Henao pretende que se declare “la existencia de un despido sin
justa causa” imputable al empleador por violaciéon al procedimiento convencional
contenido en la clausula 72 de la convencion colectiva vigente. Y, en consecuencia,
reclama su reintegro al cargo de técnico administrativo Il o uno de igual categoria.
Ademas, solicita que se paguen los salarios y prestaciones sociales dejadas de
percibir desde el 01/08/2018. Subsidiariamente pretendi6 el pago de la

indemnizacion por despido sin justa causa.

Fundamenta sus pretensiones en que: i) prestd sus servicios a favor de la
demandada de forma continua desde el 06/02/2006 hasta el 01/08/2018; ii) dichos
servicios se prestaron a través de diversas formas de vinculacién, siendo la ultima
de ellas a través de un contrato a término fijo por 6 meses con fecha de inicio
25/01/2018, que se prorrogd automéaticamente; iii) el cargo desempefiado era de

técnico administrativo Ill.

iv) Se encuentra afiliado al sindicato SINTIES que a su vez suscribié una convencion

colectiva con la demandada.

v) El 21/06/2018 la Universidad Libre remiti6 memorial de pliego de cargos para
vincularlo a un proceso disciplinario bajo los articulos 5° y 6° de la convencion
colectiva de trabajo. Normas que establecen el tramite y procedimiento para
imponer Sanciones. vi) los cargos citados consistieron en que la sala de sistemas
estaba abierta sin persona que la custodiara a las 21:50 del 12/04/2018; no uso
adecuado de la dotacién entregada en mayo de 2018 y no asistio a un taller de
coaching. vii) contestd el pliego de cargos indicando que el dia 12/04/2018 su
horario laboral finaliz6 a las 18:00 horas; que la dotacién no correspondia a su talla;
que solo se remitié una invitacién a un taller sin especificar que fuera obligatorio y

por ello no asisti6.

viii) El 10/07/2018 se instalo el comité paritario para recibir los descargos, que al
tomar la decision resulté en empate, pues los miembros de la universidad decidieron
el despido, pero los miembros del sindicato abogaron por una suspension laboral;
razon por la cual se envio al decano de la facultad de derecho para que dirimiera el

asunto que concluyo en justa causa para dar por terminado el contrato de trabajo.

ix) El 01/08/2018 recibi6 comunicacién de terminacién unilateral del contrato de

trabajo con justa causa.
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X) en los fundamentos de derecho explicd que conforme a la convencién colectiva
hay dos procedimientos, uno contenido en la clausula 6 para imponer sanciones y
otro en la clausula 7 para despedir, y en el pliego de cargos el demandante fue
citado para responder por el procedimiento contenido en la clausula 6 consistente
en imposicidén de una sancion, y no que le estaban iniciando un procedimiento para
despedirlo; en consecuencia, la demandada violo el procedimiento acordado en la
convencion para despedirlo que da lugar a su reintegro conforme al paragrafo 3ero

de la clausula 52 de la convencién colectiva.

La Universidad Libre al contestar la demanda se opuso a las pretensiones, para lo
cual argumentd que Unicamente tuvo dos relaciones laborales con el demandante
del 25/01/2018 al 30/06/2018 a término fijo y del 01/07/2018 al 01/08/2018 a término
indefinido. Explico que la relacion laboral se termind con justa causa producto de un
proceso “disciplinario”; ultimo que se realizé cumpliendo con las garantias al debido
proceso y defensa, y en cumplimiento del procedimiento contenido en la convencion

colectiva de trabajo.

Indic6 que el procedimiento para imponer una sancién o despedir se encuentra en
la clausula 52 de la convencion colectiva y dependiendo del resultado del proceso
disciplinario se dara aplicacion a la clausula 6 si amerita sancion, o la clausula 7 si

se determind la terminacion del contrato con justa causa.

De otro lado, explico que los hechos que motivaron el proceso disciplinario
consistieron en que la puerta de la sala de sistemas fue encontraba el 12/04/2018
a las 21:50 sin seguro y alarma, pese a que el trabajador tuvo que haberla cerrado
desde las 18:00; de ahi que se comenz0 a realizar una labor de seguimiento a las
actividades del demandante y se encontré que el 18/06/2018 dicha sala permanecio
totalmente abierta y sin custodia del trabajador por 45 minutos a partir de las 10:00,
ademas de que el trabajador permanecia por mas de 3 horas fuera de su labor;
ademas que tampoco atendi6 el llamado para tomarse las medidas con el proveedor
de la dotacion que se entrega anualmente a los trabajadores, maxime que durante
un mes no hizo uso de esta. Finalmente adujo que el trabajador tampoco participaba
de los talleres de obligatoria asistencia. Incumplimiento de las obligaciones

especiales del trabajador que era grave.
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Presenté como medios de defensa los que denomind “prescripcion”, “cobro de 1o no

debido”, entre otras.

2. Sintesis de la sentencia

El Juzgado Primero Laboral del Circuito de Pereira declar6 probadas las
excepciones propuestas por la demandada y la absolvio de las pretensiones.

Ademas, condend en costas al demandante.

Como fundamento para dicha decisién y en lo que interesa el recurso que se
resolverd la a quo concluyo el proceso disciplinario que finaliz6 con despido se
realizd en estricto apego a la convencidn colectiva y en respeto de las etapas y
oportunidades para ejercer la defesa, contenido en las clausulas 5 a 7; ademas,
indicd que si bien en la convencion colectiva se inscribieron dos clausulas (62 y 72)
la primera tendiente a imponer sanciones y la segunda para despedir, lo cierto es
gue los procedimientos son idénticos con la Unica variacion en su resultado (sanciéon

0 despido).

De otro lado, indicé que aun cuando la citacion al pliego de descargos indicaba que
se realizaria bajo la clausula 5y 6, lo cierto es que en su contenido se indicaba que
las faltas daban lugar a la terminacion del vinculo laboral, de ahi que el trabajador

conocia la consecuencia a la que se podia ver avocado.

También indicé que conforme a la clausula 5 es el comité paritario quien decide la
calificacion de la falta, y la confusion en el nimero de clausula a utilizar no ameritaba

a volver a citar a descargos, pues el mismo procedimiento ya se habia agotado.

3. Del recurso de apelacion

Inconforme con la decision, el demandante present6 recurso de alzada para lo cual
argumento que por un lado que no podia concluirse que la demandada era
garantista de los derechos en la medida que ella solo estaba dando cumplimiento a

las clausulas convencionales.

De otro lado, recrimind que si se trasgredio el debido proceso en tanto que bajo el
argumento de economia procesal de ninguna manera concluirse que no habia lugar

a adelantar otro proceso, pese a que se habia realizado el contenido en la clausula
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6 de la convencion colectiva. Asi, insistio en que bajo la citada economia procesal
no podia desconocerse el derecho fundamental al debido proceso, pues lo correcto
era variar el pliego de cargos para darle tramite a la clausula 7 y no, invocar la

clausula 6 pero para aplicar la consecuencia de la clausula 7, como era el despido.

Recalcé que incluso ambas clausulas tienen consecuencias diferentes, pues la 6
implica una sancién, esto es, para lo que fue citado el demandante, y no para el

despido contemplado en la clausula 7, pese a que tengan un procedimiento similar.

Reprocho que, si la universidad determiné la gravedad de las faltas, debia citarlo
especificamente a rendir descargos bajo la clausula 7 de la convencion, que
contempla la terminacion del vinculo laboral para que el demandante pudiera ejercer
correctamente su defensa. Asi, el comité paritario siempre aplicé el procedimiento
de la clausula 6%, esto es, para aplicarle una sancién, de ahi que el proceso
disciplinario no podia terminar con el despido propio de la clausula 72, y por ello,
tampoco importaba que en el pliego de cargos hubieran mencionado la justa causa

para terminar el contrato.

En consecuencia, todo despido que se realice violando el procedimiento da lugar al

reintegro.

4. De los alegatos de conclusién

Los allegados por las partes coinciden con los temas que seran abordados en la

presente decision.

CONSIDERACIONES

Cuestion previa

Imperativo resulta sefialar que esta Colegiatura apenas tiene competencia para
resolver las inconformidades presentadas en el recurso de apelacion por el
demandante, de manera tal que quedé por fuera de la discusién la existencia de un
contrato de trabajo, hitos, asi como la existencia de la causal de despido y la
gravedad de la misma y que el demandante fuera beneficiario de la convencion

colectiva y existencia de esta, pues ademas de que no fue objeto de pretensién
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alguna en la demanda, la juez si se refirié a estos aspectos pero ningun reproche

amerito para los interesados.

1. Problema juridico

De acuerdo con lo anterior, la Sala plantea los siguientes interrogantes:

(1) ¢La Universidad Libre trasgredio los términos dispuestos en el
procedimiento previo para despedir?
(i) En caso de respuesta positiva ¢, el demandante debia ser reintegrado a su

lugar de trabajo?

2. Solucion al interrogante planteado

2.1. Fundamento juridico

2.1. Despido unilateral del empleador con justa causa

2.1.1. Fundamento juridico

El articulo 61 del Cdédigo Sustantivo del Trabajo sefiala cuales son las modalidades
de terminacion del contrato de trabajo, entre ellas, estan la muerte del trabajador;
mutuo consentimiento, expiracion del plazo fijo pactado, despido con justa causa y

por terminacion de la obra o labor contratada.

Ahora, cuando se alega el despido sin justa causa, la Corte Suprema de Justicia®
ha ensefiado que corresponde inexorablemente al trabajador acreditar que fue
despedido, y correlativamente al empleador demostrar la justa causa que invoco

para exonerarse del pago de la indemnizacién?.

Para ello, necesariamente deben concurrir: i) la comunicacion al trabajador con los
motivos y razones concretos por los cuales se decide finalizar el vinculo, sin que

mas adelante pueda alegar otras circunstancias; ii) la inmediatez que consiste en el

1CORTE SUPREMA DE JUSTICIA. Sala de Casacién Laboral. Sentencia del 09-09-2015. Radicacién 40607. M.P. Luis Gabriel
Miranda Buelvas. 21 CSJ SL 2808 de 2018. M. P. Clara Cecilia Duefias Quevedo.

2 Sent. de 26/11/2014, Rad. 16219-2014.
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA. Sala de Casacion Laboral. Sentencia del 09-09-2015. Radicacion 40607. M.P. Luis
Gabriel Miranda Buelvas.
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tiempo prudencial o préximo que debe concurrir desde que el empleador tuvo
conocimiento de los hechos y el momento del despido, pues un empleador prudente
analiza si la conducta supone un juicio de valor para establecer la gravedad y asi
adoptar esa determinacion; caso contrario, se entendera condonado y, por lo tanto,
no podra ser enjuiciado por esa situacion?; iii) que los hechos se configuren en
alguna de las causales previstas en el codigo sustantivo del trabajo; iv) el
procedimiento previo al despido, en caso de que asi lo hayan pactado las
partes y; v) la oportunidad de escuchar al trabajador en version libre o por
descargos (SL2351 de 08-07-2020).

En ese sentido, cuando las partes en contienda han planteada un procedimiento
previo al acto final del despido resulta imperativo cumplir con cada una de las etapas

alli dispuesto con el fin de confirmar el despido fundado en una justa causa.

2.2. Fundamento factico

En tanto que la controversia Unicamente se centra en la trasgresion del
procedimiento dispuesto para despedir a Kim Juan Bodker Henao, al mismo se
contraera la sala pues ninguna discusién se plante6 en el libelo genitor sobre la
existencia de la causal invocada para despedir y que la misma fuera grave, asi como
la existencia de la convencion colectiva y que el demandante fuera beneficiario de

esta.

Obra en el expediente la convencion colectiva de vigencia 2017-2018 (fls. 5 y ss.,
archivo 12, c. 1) en el que en su capitulo Il se determiné el “proceso disciplinario —

estabilidad — contratos — escalafon”.

En ese sentido, la clausula 5° establece que con el propdsito de “imponer sanciones
y tramitar el despido de un trabajador administrativo” (fl. 9, ibidem) se debera
integrar un comité paritario conformado por representantes de la universidad y del
sindicato Sinties y que la sancion o despido que se imponga desconociendo el
procedimiento establecido seréd inexistente y dara lugar al reintegro. Ademas, dicha
clausula dispone que dicho comité tiene facultades para subsanar errores en los
términos y en el procedimiento con la uUnica finalidad de garantizar el debido

proceso.

3 CSJ SL2757 de 2020, SL2351 de 08-06-2020, SL1523 de 2020, SL1433 de 2020, SL3108 de 2019,
SL18085 de 2016 y SL10137 de 2015, entre otras.
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Seguidamente aparecen las clausulas 6 y 7 que determinan los procedimientos
sancionatorios y para despedir, que analizadas en detalle resultan iguales en el
procedimiento para i) formular los cargos; ii) comunicar el mismo al trabajador; iii)
términos para rendir escrito de descargos; iv) practica de pruebas; v) término para
decidir e incluso vi) procedimiento para desempatar la decisién. Para mayor claridad

se evidencian en paralelo ambos procedimientos asi:

CLAUSULA 6. PROCEDIMIENTO SANCIONATORIO. Para
imponer una sancin, desde el simple llamado de atencién, se seguird
el siguiente trdmite:

1.La Universidad formularé cargos al trabajador administrativo, que
deberdn ser claros, precisos y concretos, mediante memorando
escrito que le entregard personalmente junto con las pruebas en que
se fundamentan las causales o motivos alegados. Simultaneamente s
enviard copia al Comité Paritario.

2.El trabajador administrativo tendrd un término de cinco (5) dias para
rendir sus descargos por escrito y a partir de la notificacion de los
cargos, durante los cuales el trabajador podrd aportar y solicitar las
pruebas que estime convenientes y exponer su defensa.

3. Vencido el término anterior, el Comité Paritario ordenard y practicard
las pruebas, para lo cual tendrd un término de cinco (5) dias. Por
disposicion del Comité se podré ampliar el término cuando lo estimen
necesario y decidird con base en dichas pruebas dentro de los cinco
(5) dias siguientes.

CLAUSULA 7. PROCEDIMIENTO PARA DESPEDIR. La
Universidad Libre, con el fin de garantizar la estabilidad laboral, no
podra despedir a ninguno de sus trabajadores sino por justa causa legal
comprobada, calificada por el Comité Paritario, segin lo previsto en la
Cléusula 5.

1.La Universidad formular cargos al trabajador administrativo que
deberdn ser claros, precisos y concretos, mediante memorando
escrito que le entregara personalmente o por los medios autorizados
por la ley, junto con las pruebas en que se fundamentan las causales
o motivos alegados. Simultdneamente se enviard copia al Comité
Paritario.

2.El trabajador administrativo tendré un término de cinco (5) dias a
partir de la notificacion para rendir por escrito sus descargos, durante
los cuales podrd aportar y solicitar las pruebas que estime
convenientes y exponer su defensa.

3. Vencido el término anterior, el Comité Paritario ordenara y practicara
las pruebas, para lo cual tendrd un término de cinco (5) dias. Por
disposicion del Comité se podré ampliar el término cuando lo estimen
necesario y decidir con base en dichas pruebas dentro de los cinco

4.En caso de empate, serd dirimido por el Decano de la Facultad de (5) dias siguientes.
Derecho de la sede o seccional en que ocurrieron los hechos. En ¢

4, Vencido el término anterior, el Comité Paritario se reunird y decidira
de los trabajadores adscritos a dicha Facultad serd el Rector

Or dentro de los cinco (5) dias siguientes.

quienlo dirima. f [\?\ s 5.En caso de empate, serd dirimido por el Decano de la Facul -#5‘\
5. Dentro de los tres (3) dias siguientes, con fundamento en{fd decisior: 55*5:’3

hechos. En caso de los trabajadores adscritos a dicha faculta

del Comité Paritario, la jefatura de personal procedera a
Rector Seccional quien lo dirima.

\
B
. .r . . by
respectiva sancion si la hubiere.

Derecho o quien haga sus veces, de la Sede en que ocus e’f"\{
|

Paralelismo que permite evidenciar que el procedimiento para aplicar una sancion
o el despido es exactamente el mismo, pues su Unica diferente resulta ser que, de
ser una sancion, la misma es susceptible de recurso de apelacién ante el presidente

de la seccional, mientras que el despido no tiene recurso alguno.

Ahora bien, el 21/06/2018 la universidad remitié al demandante el “memorial pliego

de cargos” (archivo 71, c. 1, exp. Digital) en el que se indica:

“De conformidad con lo establecido en las clausulas 5y 6 de la convencidn

colectiva de trabajo vigente celebrada ante la universidad libre y el sindicato (...) le
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informo que se ha decidido convocar al comité paritaria con el fin de elevarle el

presente pliego de cargos” (ibidem).

Luego de ello, se hace una relacion de los hechos objeto del pliego de cargos, y
después se hace una descripcion de las faltas que se imputan, para lo cual el
empleador hizo una descripcién de cada una de las normas que describen la
conducta requerida o prohibida asi, por ejemplo, se cito el reglamento interno de
trabajo que establece las obligaciones de permanecer en el puesto de trabajo
durante la jornada laboral, el uso adecuado de los uniformes y finalmente, indico el

empleador:

“La posible sanciéon estaria dada dentro de la escala de faltas graves del
reglamento interno de trabajo de la universidad, articulo 59, literal d”, esto es, la

suspension en el trabajo hasta por 8 dias. Pero en el parrafo siguiente se indica:

“Finalmente, las presuntas conductas que se le imputan al trabajador concuerdan
con las causales de terminacion del contrato de trabajo con justa causa

conforme los lineamientos del numeral 6 del articulo 62 del C.S.T.” (fl. 73, ibidem).

Luego, se describen los “fundamentos de la imputacion”, las pruebas y finalmente,
se establece que el “tramite y procedimiento” (fl. 74, ibidem) seria el consagrado
en las clausulas 5y 6 de la convencion colectiva y en consecuencia, se le otorga
el término de 5 dias para rendir el escrito de descargos.

Seguidamente se aportaron las convocatorias a los integrantes del comité paritario
en el que se indicaba “convocatoria a proceso disciplinario” y en su contenido, se
indico “a fin de que se surta el tramite sefialado para efectos de imponer sancion

disciplinaria a un trabajador si la hubiere” (fl. 76 a 80, ibidem).

Auscultado el tramite adelantado al trabajador se desprende que el 10/06/2018 el
trabajador comparecio para rendir declaracion sobre lo acontecido y en el cuerpo
del acta se indica que (fl. 86, ibidem) y el 16/08/2018 se levanto el acta del comité
paritario que resulté en empate, esto es, que los representantes de la universidad
votaron por la terminacién del vinculo, mientras que los representantes del

sindicato eligieron la suspension por 8 dias (fl. 94, ibidem).
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Luego, el 18/07/2018 se remitié a la decana de la facultad de derecho el proceso
“de conformidad con la clausula 7 de la convencion colectiva de trabajo” para que
ella dirimiera el empate (fl. 98, ibidem), que finalmente resulté con la decisién de
terminar el contrato de trabajo emitido el 27/07/2018 (fl. 101, ibidem) y la

consecuente terminacion del contrato el 01/08/2018 (fl. 106, ibidem).

Derrotero probatorio del que se desprende que en efecto tanto en el pliego de
cargos como de las comunicaciones enviadas al comité paritario para sesionar se
indicé que el propésito del mismo se realizaba bajo las clausulas 5y 6 de la
convencion, esto es (clausula 5 citacion al comité paritario para imponer una sancién
o tramitar el despido y clausula 6 — procedimiento sancionatorio), pues incluso en el
pliego de cargos enviado al trabajador se indicaba que el procedimiento seria el

sancionatorio al citarle expresamente la clausula 6.

Asi, al anunciarse tanto al trabajador como al comité paritario que el procedimiento
gue se llevaria a cabo era el contenido en la clausula 6, de la convencion colectiva,
es la evidencia de que el resultado del tramite administrativo seria una sancién o

no, pero nunca que el resultado fuera un despido.

En efecto, el principio de legalidad — art. 29 de la C.N. — que compaginado con las
normas laborales en las que, como en este caso, imponen a un empleador a realizar
un procedimiento previo para una sancion o un despido, si asi lo disponen sus
instrumentos internos, obligaba a la universidad a actuar conforme a las mismas
disposiciones que ella se habia dado para resolver, en este caso, tal como lo

establece la convencion colectiva con vigencia 2017-2018.

Asi, rememoérese que el principio de legalidad exige, a quien acude a este para
reglamentar sus actuaciones, que debe desarrollar sus actividades con apego
estricto al procedimiento que previamente haya definido, de ahi que de ninguna
manera podria permitirse, como en este caso, juzgar al trabajador presuntamente
incumplido conforme a una ley que en momento alguno previo fue anunciada a este

como rectora del tramite a imponer.

Y desde otra perspectiva no es admisible que el empleador aplique una
consecuencia diferente (despido) cuando previamente le anuncié a su trabajador
gue el procedimiento administrativo se reglamentaba por la clausula 6, esto es, que

estaba dirigido a la verificacion de la comision de una conducta que, de haberse

10
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realizado, tendria como consecuencia la imposicién de una sancién disciplinaria, mas no el

despido. Precisién que deja en evidencia que la orientacidn del derecho de defensa del

trabajador nunca estuvo dirigida a defenderse de un eventual despido."

En ese sentido, téngase en cuenta que, conforme al pliego de cargos y a las
citaciones enviadas a los miembros del comité paritario, el procedimiento y tramite
que se informd a los interesados se aplicaria al trabajador inculpado, no era otro
diferente al contenido en la clausula 6, esto es, tendiente a determinar la
procedencia de imponer una sancion, y por ello, la universidad podia sorprender al
trabajador con un resultado diferente al anunciado, como finalmente terminé

haciendo.

De ninguna manera puede aducirse ahora que en tanto en el pliego de cargos se
invoco la clausula 5°, entonces ello daba a entender que como el comité paritario se
relne tanto para sancionar como para despedir, entonces era posible que esta
ltima circunstancia ocurriera, pues esta Ultima posibilidad se sustrajo de la érbita
del procedimiento cuando acompafando a dicha clausula se indicé que el tramite

se realizaria por la 62, esto es, a través del procedimiento para sancionatr.

Tampoco puede concluirse que era posible despedir al trabajador porque el tramite
para sancionar de la clausula 62 sea el mismo que el contenido en la 72 que si se
refiere al procedimiento para despedir, pues aun cuando en sus primeros 5 puntos
comparten similitud en las formas cémo se dard contradiccibn a los cargos
imputados, lo cierto es que en el procedimiento para sancionar se contempla una
garantia especial como es el derecho a recurrir la decision, pues la misma es
susceptible de recurso de apelacion, aspecto que incluso podria indicar al trabajador
gue en caso de ser sancionado, pues asi se habia anunciado en el pliego de cargos
como el trdmite a realizar, tal sancion podia apelarse y con ello, incluso ejercer una
defensa en doble instancia, aspecto que no ocurriria de haberse tramitado un

procedimiento para despedirlo.

Al punto es preciso hacer énfasis en que el hecho de que haya un procedimiento
para sancionar casi idéntico al procedimiento para despedir, ello no significa que
para un caso concreto puedan utilizarse ambos procedimientos de forma
concomitante, pues ello a todas luces comporta una violacion al principio légico de
identidad, en tanto que el mismo suceso es catalogado como susceptible por su

gravedad de terminar el contrato o simplemente de imponer una sancién, con la
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insalvable incertidumbre del investigado respecto a la manera en que debe afrontar
su defensa.

Dicho, en otros términos, el comportamiento de la demandada aparece
completamente abusivo de las clausulas que ella misma se ha impuesto con el
propdsito de dirimir sus asuntos laborales, pues no puede admitirse que la misma
cite a un trabajador para darle rienda suelta a un procedimiento de sancion, y con
tal propésito llame al comité paritario, pero finalice el procedimiento sancionatorio
con una decision contraria, esto es, despidiendo al trabajador. Asi, la Universidad
Libre, por un hecho concreto, podia convocar al trabajador a un tramite disciplinario

0 a un procedimiento de despido, pero no a ambos.

Tanto es asi, que incluso el producto de la reunién del comité paritario fue un
“empate” en el que los representantes de la demandada optaron por el despido,
mientras que los representantes del sindicato eligieron la sancion. Aspecto que da
cuenta que el procedimiento realizado si tenia como propésito determinar la
existencia o no de la pluricitada sancion, pero la demandada en un abuso de su

interpretacion de las normas que la reglamentan decidioé despedir al trabajador.

Finalmente, no puede compartirse la conclusién de que en tanto en la imputacion
de cargos se hizo una alusion a las causales de terminacion del contrato, entonces
con ello, el trabajador entendiera que podia ser despedido, pues se itera, bajo el
principio de legalidad ya se habia anunciado a este que la consecuencia mas grave
a ocurrir en dicho procedimiento seria una sancion, y en ese sentido, es que el
trabajador enfild su defensa, pues nada aparece en los descargos tendiente a
intentar derruir una gravedad de la conducta, Unico elemento que daria al traste con
su vinculo laboral, y contrario a ello, se limité a explicar las razones por las cuales
la puerta de la sala de sistemas estaba abierta; no porto la dotacion y no asistio a la

“invitacion” del taller de coach.

Puestas de ese modo las cosas, la Universidad Libre despidié al trabajador
incumplimiento el tramite establecido en la citada convencion, aspecto que implica
gue el despido acaecido el 01/08/2018 es inexistente y la consecuencia, es el
reintegro del trabajador a su puesto de trabajo — técnico administrativo Il — o alguno
otro similar, tal como lo prescribe el paragrafo Ill del articulo 5 de la convencion

colectiva de 2017-2018, cual se declarara en esta decision.
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En cuanto a los medios de defensa presentados por la demandada, especialmente
el de la prescripcidn, es preciso acotar que el mismo no acontecio en la medida que
el despido ocurrio el 01/08/2018 y la demanda se present6 el 28/07/2020 (archivo
05, c. 1, exp. Digital), esto es, dentro de los 3 afios siguientes al hecho detonante.
De otro lado, resultan vanos los restantes medios de defensa incoados por la
universidad como se desprende del estudio realizado a propésito del argumento

principal.

En consecuencia, se revocara integramente la decision de primer grado para en su
lugar declarar que el despido acaecido el 01/08/2018 es inexistente y se ordenara
a la universidad reintegrar al demandante a su puesto de trabajo, asi como el pago
de los salarios y prestaciones sociales dejadas de percibir desde su despido hasta
su reintegro. Se autoriza a la universidad a descontar de dicha suma a pagar,
cualquier concepto que hubiere pagado a favor del trabajador como consecuencia

de la indebida terminacion del vinculo laboral ocurrido el pasado 01/08/2018.

Se condenara en costas de ambas instancias a la demandada y a favor del
demandante conforme al numeral 4° del articulo 365 del C.G.P.

CONCLUSION

A tono con lo expuesto, la decision revisada serd revocada; costas en ambas
instancias a cargo de la universidad y a favor del demandante conforme al numeral
4° del articulo 365 del C.G.P.

DECISION
En mérito de lo expuesto, el Tribunal Superior del Distrito Judicial de Pereira
Risaralda, Sala de Decisién Laboral, administrando justicia en nombre de la
Republica y por autoridad de la ley,

RESUELVE
PRIMERO: REVOCAR la sentencia proferida 8 de agosto de 2023por el Juzgado

Primero Laboral del Circuito de Pereira, dentro del proceso promovido por Kim Juan

Bodker Henao contra la Corporacion Universidad Libre, para en su lugar:
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“1. Declarar inexistente el despido realizado por parte de la Corporacion

Universitaria Libre en contra de Kim Juan Bodker Henao el 01/08/2018.

2. Condenar a la Corporacion Universidad Libre a reintegrar a Kim Juan
Bodker Henao a su puesto de trabajo — técnico administrativo Ill — o a otro

cargo de igual categoria.

3. Condenar a la Corporacion Universidad Libre a pagar a Kim Juan Bodker
Henao los salarios y prestaciones sociales dejadas de percibir desde el
01/08/2018 hasta su reintegro.

4. Autorizar a la demandada a descontar de la suma a la que fue condenada,
cualquier dinero que hubiese pagado al demandante como consecuencia de

la terminacién del contrato acaecida el 01/08/2018.

5. Declarar no probada la excepcion de prescripcion propuesta por la

demandada”.

SEGUNDO: CONDENAR en costas de ambas instancias a la Corporacién

Universidad Libre y a favor del demandante, por lo expuesto.

Notifiquese y cumplase.

Quienes integran la Sala,

OLGA LUCIA HOYOS SEPULVEDA

Magistrada Ponente

JULIO CESAR SALAZAR MUNOZ
Magistrado

ANA LUCIA CAICEDO CALDERON
Magistrada

Ausencia justificada
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