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Decision: CONFIRMA SENTENCIA

SENTENCIA

De conformidad con lo dispuesto en la Ley 2213 de 2022, decide la Sala
de manera escrita la consulta de la sentencia emitida por el Juzgado Segundo

Laboral del Circuito de Valledupar, el 3 de mayo de 2019.

I.- ANTECEDENTES

Yuranis Paola Ojeda Carrillo, a través de apoderado judicial promovié
demanda ordinaria laboral en contra de la sociedad Servicios Especiales Para
Empresas S.A.S — SESPEM SAS-, para que se declare la existencia de un
contrato de trabajo a término fijo que inici6 el 1° de abril de 2016 al 15 de julio
de 2016, finiquitado sin justa causa por parte de la empleadora. En
consecuencia, se condene al pago de la indemnizaciéon por despido injusto e

inde por despido en estado de embarazo, asi como a las costas del proceso.

En respaldo de sus pretensiones, narré que el 1° de abril de 2016,
suscribié con la demandada un contrato de trabajo a término fijo, para
desempenar el cargo de “recepcionista”, devengando la suma equivalente a 1

SMLMYV para ese ano.

Adujo que el contrato de trabajo le fue terminado el 15 de julio de 2016,

cuando se encontraba en estado de embarazo.
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Mediante auto del 3 de mayo de 2019, se tuvo por no contestada la

demanda por parte de SESPEM SAS.

II. SENTENCIA DE PRIMER INSTANCIA

El Juzgado Segundo Laboral del Circuito de Valledupar, mediante

sentencia de 3 de mayo de 2019, resolvio:

“PRIMERO. Declara que entre Yuranis Paola Ojeda como trabajadora y la
empresa Servicios Especiales para Empresas SAS, como empleador, existio
contrato de trabajo conforme a lo expuesto.

SEGUNDO. Absolver a la demanda de las demds pretensiones de la demanda,
por las razones expuestas.

TERCERO. Sin costas en esta instancia por no haberse causado.

CUARTO. Por ser totalmente desfavorable a los intereses de la trabajadora, se
ordena consultarlo ante el superior (Sentencia C-424-2015)”.

En sustento de la decision, adujo que con las pruebas documentales y
se constato que entre Yuranis Paola Ojeda Carrillo y Sespem SAS, existio un
contrato de trabajo a termino fijo que inicio6 el 1° de abril de 2016 y termino el

15 de julio del mismo ano.

En cuanto a la forma de terminacion del contrato de trabajo encontro
que con la docuemntael de folio 7, el mismo termind por expiracion del plazo
fijo pactado, el cual fue preavisado con una anticipacion superior a los 30 dias
dispuestos por la norma para ello, razon por la que absolvio a la pasiva del

pago de la indemnizacion por depsido injusto.

En cuanto al fuero de maternidad, adujo el a quo que con el resultado de
la prueba “ultrasonografia pervica ginecologica transvaginal”’, aportada a folio
10, se constato que para el 5 de agosto de 2016, la actora contaba con “utero
gestante, con feto unico vivo en su interior para 12 semenas”, sin embargo ese
examen fue realizado 21 dias despues de terminado el contrato de trabajo,
ademas que no se acredito a traves de ningun medio probatorio que el entonces
empleador hubiera tenido conocimiento del estado de embarazo de la

demandnate, razon que impide acceder a lo solicitado por esta en la demanda.
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III. DEL GRADO JURISDICCIONAL DE CONSULTA

De conformidad con el articulo 69 del Codigo de Procedimiento del
Trabajo y la Seguridad Social, al ser la sentencia de primera instancia
totalmente adversa a la trabajadora, es procedente abordar su estudio en

virtud del grado jurisdiccional de consulta.

Para resolver lo pertinente, los Magistrados, previa deliberacion, exponen

las siguientes:

IV. CONSIDERACIONES

De conformidad con los antecedentes planteados, corresponde a la Sala
determinar la materializacion de los presupuestos facticos, legales y
probatorios que permitan verificar i). La existencia del contrato de trabajo, ii).
La procedencia de la indemnizacion por despido injusto. Y, iii). Si a la fecha de
la terminacion del contrato de trabajo, la demandante gozaba de estabilidad

laboral reforzada por encontrarse en estado de embarazo.

1. de la existencia del contrato de trabajo.

Con el fin de determinar los presupuestos de la norma que configuran
un contrato de trabajo, resulta importante remitirnos a lo preceptuado en el
articulo 23 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual sefiala que para que se
estructure, se requiere la concurrencia de tres elementos, a saber: i) la
actividad personal o prestacion del servicio, que implica de quien reclama la
existencia del contrato, demostrar que la actividad o servicio lo realizaba por si
mismo; ii) la dependencia o continuada subordinacion, entendida como la
facultad que tiene el empleador de exigirle al trabajador el cumplimiento de
ordenes en cualquier momento, en cuanto al modo, tiempo, cantidad, calidad
de trabajo e imponerle reglamentos, facultad que debe mantenerse por el
tiempo de duracion del contrato, y iii) la retribucion de la prestacion del

servicio, pues el mismo tiene un caracter retributivo y oneroso.

Igualmente, ha senalado la jurisprudencia de la Sala Laboral de la Corte
Suprema de Justicia que una vez demostrada la prestacion personal del

servicio por parte del trabajador, a la demandada es a quien corresponde
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desvirtuar la presuncion establecida en el articulo 24 del Codigo Sustantivo del
Trabajo, ya sea mediante la demostracion de un nexo contractual diferente al
de trabajo o bajo la acreditacion de ausencia de subordinacion. Es decir, que
no es necesario que el empleado demuestre la subordinacion o dependencia
propia de una relacion laboral, como tampoco la remuneracion a la misma.
Criterio reiterado por la Corte Suprema de Justicia en sentencia (CSJ rad.
24476 de 7 de julio de 2005; SL 16528-2016, SL2480-2018 y SL2608-2019,
SL3345 de 2021).

En el presente asunto, se encuentra acreditado que la demandante y
SESPEM SAS, suscribieron un contrato de trabajo a término fijo, en el que
pactaron como fecha inicial del mismo el 1° de abril de 2016 y fecha de

finalizacion el 15 de julio de 2016 (f°5 y 6).

Asimismo, se demostro que ese contrato termino el 15 de julio de 2016,
por la decision de la empleadora de no prorrogarlo, tal y como se lo comunico

el 1° de abril de 2016 (f°7).

De esas documentales, le asiste razon al a quo en declarar que entre las
partes existio un contrato de trabajo suscrito bajo la modalidad a término fijo,

que inicio el 1° de abril de 2016 y terminé el 15 de julio del mismo ano.

2. Del despido injusto.

El contrato a término fijo se desarrolla en el articulo 46 del CST, norma

que dispone lo siguiente:

“ARTICULO 46. CONTRATO A TERMINO FI1JO. Articulo subrogado por el articulo
3o. de la Ley 50 de 1990. El nuevo texto es el siguiente:> El contrato de trabajo a
término fijo debe constar siempre por escrito y su duracién no puede ser superior
a tres anos, pero es renovable indefinidamente.

1. Si antes de la fecha del vencimiento del término estipulado, ninguna de las
partes avisare por escrito a la otra su determinacion de no prorrogar el contrato,
con una antelacion no inferior a treinta (30) dias, éste se entenderd
renovado por un periodo igual al inicialmente pactado, y asi sucesivamente.

2. No obstante, si el término fijo es inferior a un (1) ano, unicamente podra
prorrogarse sucesivamente el contrato hasta por tres (3) periodos iguales o
inferiores, al cabo de los cuales el término de renovacion no podra ser inferior a un
(1) ano, y asi sucesivamente.

PARAGRAFO. En los contratos a término fijo inferior a un ano, los trabajadores
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tendran derecho al pago de vacaciones y prima de servicios en proporciéon al tiempo
laborado cualquiera que éste sea’.

Pues bien, debe recordarse que la Sala de Casacion Laboral de la H. Corte
Suprema de Justicia tiene decantado que el empleador goza de libertad para
escoger la modalidad contractual que mas convenga a sus necesidades
comerciales, de produccion o de prestacion de servicios, siempre que se acoja
a una de las variadas posibilidades que con tal fin le otorga la ley. Y, la
vinculacion de los trabajadores a través de contrato a término fijo goza de plena
validez y eficacia en nuestro ordenamiento juridico, a la vez que las formas a
través de las cuales se estructura, desarrolla y termina conforme lo establecen

con claridad, entre otros, los arts. 46, 55y 61 del CST (CSJ SL3535-2015).

Senala ademas la alta Corporacion que se trata de una modalidad a
través de la cual se contrata al trabajador por un tiempo determinado y
estipulado previamente en el contrato el cual, se sujeta a los precisos limites
normativos, de modo que, si el empleador considera que ya no requiere los
servicios de su trabajador contratado en condiciones de temporalidad, debe asi
informarselo mediante preaviso con treinta dias de antelaciéon al plazo pactado
(CSJ SL3535-2015).

Es asi como la naturaleza del contrato a término fijo no cambia por el
hecho de que se prorrogue varias veces, (Ver CSJ SL, 25 sep. 2003, rad. 20776;
CSJ SL, 5 may. 2006, rad. 27034); y que su culminacion por el vencimiento del
plazo fijo pactado no se equipara al despido sin justa causa, en cuanto esa
causal constituye un modo legal de terminaciéon con arreglo a lo previsto en el
articulo 61 del CST. (entre otras, ver las siguientes sentencias CSJ SL, 25 sep.
2003, rad. 20776; CSJ SL, 10 may. 2005, rad. 24636; CSJ SL, 27, abr. 2010,
rad. 38190; CSJ SL, 8 feb. 2011, rad. 37502, SL15610 de 2016).

De otra parte, también ha dicho la jurisprudencia que tal y como lo
senalo el juez de apelaciones se trata de una modalidad contractual que la
misma Corte Constitucional ha encontrado ajustada a la Constitucion CSJ

SL15610- 2016).

En el presente asunto, como se dijo en lineas anteriores, las partes

suscribieron un contrato de trabajo a término fijo, estipulando como fecha de
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inicio el 1° de abril de 2016 y como data de finalizacion el 15 de julio de ese
ano, por lo que la empleadora tenia como fecha maxima para comunicar su
decision de no prorrogar el contrato de trabajo hasta el 14 de junio de 2016, lo
que vino a hacer el 1° de abril de ese ano, es decir antes de los 30 dias que le
exige el articulo 46 del Codigo Sustantivo del Trabajo; de donde se evidencia
que en el presente asunto el contrato de trabajo a termino fijo firmado por las
partes, termino por la causal objetiva consagrada en el literal “C” del numeral
“1” del articulo 61 del Codigo Sustantivo del Trabajo, subrogado por el articulo
5° de la ley 50 de 1990, esto es por “expiracion del plazo fijo pactado”, 1o que
impide condenar a la encartada por la indemnizacion deprecada por el actor en

la demanda.

2. Del Fuero de maternidad.

El articulo 239 del Codigo Sustantivo del Trabajo modificado por el
articulo 2° de la ley 1468 de 2011 y por el articulo 2° de la ley 1822 de 2017,

dispone que:

“Ninguna trabajadora podrd ser despedida por motivo de embarazo o lactancia
sin la autorizaciéon previa del Ministerio de Trabajo que avale una justa causa.

2. <Numeral modificado por el articulo 1 de la Ley 2141 de 2021. El nuevo texto
es el siguiente:> Se presume el despido efectuado por motivo de embarazo o
lactancia, cuando este haya tenido lugar dentro del periodo de embarazo y/o
dentro de las dieciocho (18) semanas posteriores al parto.

3. <Numeral modificado por el articulo 1 de la Ley 2141 de 2021. El nuevo texto
es el siguiente:> Las trabajadoras de que trata el numeral uno (1) de este
articulo, que sean despedidas sin autorizacion de las autoridades competentes,
tendran derecho al pago adicional de una indemnizacién igual a sesenta (60)
dias de trabajo, fuera de las indemnizaciones y prestaciones a que hubiere lugar
de acuerdo con su contrato de trabajo.

Esta misma indemnizacion se aplicard en el caso del despido de un trabajador
cuya coényuge, pareja o companera permanente se encuentre en estado de
embarazo o dentro de las dieciocho (18) semanas posteriores al parto y no tenga
un empleo formal, fuera de las indemnizaciones y prestaciones a que hubiere
lugar de acuerdo con el contrato de trabajo.

4. En el caso de la mujer trabajadora que por alguna razén excepcional no
disfrute de la semana preparto obligatoria, y/ o de algunas de las diecisiete (17)
semanas de descanso, tendra derecho al pago de las semanas que no gozé de
licencia. En caso de parto multiple tendrd el derecho al pago de dos (2) semanas
adicionales y, en caso de que el hijo sea prematuro, al pago de la diferencia de
tiempo entre la fecha del alumbramiento y el nacimiento a término.

5. <Numeral adicionado por el articulo 1 de la Ley 2141 de 2021. El nuevo texto

es el siguiente:> Se prohibe el despido de todo trabajador cuya céonyuge, pareja
0 companera permanente se encuentre en estado de embarazo o dentro de las

Pagina 6 de 10


http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_2141_2021.html#1
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_2141_2021.html#1
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_2141_2021.html#1

Rad*®. 200013105 002 2019 00101 01.

dieciocho (18) semanas posteriores al parto y no tenga un empleo formal. Esta
prohibicién se activard con la notificaciéon al empleador del estado de embarazo
de la conyuge, pareja o companera permanente, y una declaracién, que se
entiende presentada bajo la gravedad del juramento, de que ella carece de un
empleo. La notificacién podra hacerse verbalmente o por escrito. En ambos
casos el trabajador tendrda hasta un (1) mes para adjuntar la prueba que
acredite el estado de embarazo de su cényuge o comparnera permanente. Para
tal efecto, seran vdlidos los certificados médicos o los resultados de examenes
realizados en laboratorios clinicos avalados y vigilados por las autoridades
competentes”.

Al desarrollar esa norma, la jurisprudencia vertical de la Sala de
Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia tiene decantado que para
que la proteccion foral se active, se requiere que el empleador tenga
conocimiento del estado de gravidez de su trabajadora, conocimiento que puede
obtener por comunicacion de la gestante o por ser un hecho notorio el estado
de embarazo de esta; en sentencias como la SL7270-2015 reiterada en la

SL351-2021, el maximo Tribunal en lo laboral sostuvo:

“l...] tal como quedé senalado en el devenir procesal, el Tribunal hallé
demostrado: (i) que la terminacion del contrato de trabajo suscrito entre las
partes, obedecio a la decision unilateral y sin justa causa del empleador, a partir
del 14 de junio de 2007; (ii) que posteriormente, la actora notificé su estado de
embarazo, mediante misiva de fecha «26 de junio» de ese mismo ano, y (iii) que
la accionada a través de la comunicacion adiada 29 de junio de 2007, le informé
a la demandante que su comunicacion carecia de «efecto juridico laboral .

[-..] Lo anterior, por cuanto la proteccién a la maternidad-a menos que se trate
de un hecho notorio, que no lo fue en este asunto-,se contrae al ciclo
comprendido entre la notificacion del estado de gestacion, la licencia
de maternidad y los periodos legales de descanso, luego no resulta
acertado pretender que el despido efectuado por la empresa a la
trabajadora, antes de conocer su embarazo, le otorgue fuero de
maternidad |...].

En esa linea, al ser un hecho incuestionable que la convocada a juicio
desconocia el estado de gravidez de la trabajadora, cuando procedié a
su despido, se tiene que la solucion juridica aplicada por el Tribunal
resulta ser la acertada, pues como se dijo en precedencia, mientras el
empleador no se encuentre enterado de tal situacion, no es factible
presumir que la decision obedecio a ello”. (En negrilla por la Sala).

En efecto, acerca de la necesidad del conocimiento empresarial como
exigencia legal para efectos de la proteccion al empleo, esto es, sobre la
informacion que oportunamente suministra la trabajadora gravida, la Corte
Suprema de justicia en sentencias como la CSJ SL, 28 sep. 1998, rad. 10993,
reiterada en decisiones CSJ SL, 28 oct. 2002, rad. 18493, CSJ SL, 22 feb. 2007,
rad. 29016 y CSJ SL, 30 ago. 2011, rad. 40283, tiene adoctrinado:
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“(....) La Corte Suprema en esta ocasion precisa igualmente que en verdad para
esos exclusivos fines atinentes a la proteccion en el empleo es indispensable el
conocimiento del empleador, por cualquier medio, porque la Ley no exige tarifa
legal al respecto, o incluso presumirse de un embarazo realmente notorio, sin que
sea menester que la empleada esté obligada a acompanar una certificacion
médica sobre su estado de gravidez. Si el conocimiento patronal deriva de la
informacion que suministra la propia trabajadora de encontrarse encinta,
respaldada desde luego con el hecho cierto del embarazo acreditable
posteriormente con cualquier medio probatorio, ciertamente tal noticia estd
revestida de la presuncion de buena fe y satisface el propdsito normativo de
asegurar el conocimiento del obligado a cumplir la proteccion.

Dicha necesidad de conocimiento del empleador en manera alguna puede
estimarse como atentatoria de la dignidad personal o como algo excesivo, sino,
por el contrario, como una carga légica y minima, porque tiende a preservar la
eficacia de la proteccion, la transparencia, el derecho de defensa, y halla su
fundamento en la necesidad de que el empleador obligado, conociendo los
hechos, tenga el deber de respetar la especial proteccion en el empleo que el
Estado brinda a las mujeres embarazadas, ya que solamente desde el instante
en que queda advertido puede operar en sana légica la proteccion estatuida en
los articulos 35 de la Ley 50 de 1990 y 8° del Decreto 13 de 1967. Por tanto,
pugnaria contra esos principios y contra los textos legales que los desarrollan
que se imponga el pago de una indemnizacién, o de los demds efectos
pertinentes, a alguien que terminé por justa causa un contrato que en principio
debia ser calificada previamente por el Inspector de Trabajo dado un estado de
embarazo que el obligado a cumplir los tramites gubernamentales ignoraba.

En sintesis, si la proteccion legal apoyada en la censurable discriminacion en el
empleo consiste en la presuncién de despido por motivo de embarazo, es légico
que no puede predicarse tal propdsito de quien termina el nexo juridico con
ignorancia del soporte del hecho presumido.

Entonces tampoco resultaba viable presumir gue el motivo de la finalizacién del
contrato de trabajo obedecié al embarazo de la accionante, en tanto, en el sub
lite no concurrié el requisito del conocimiento de la gestacion previo al despido y,
en consecuencia, el juez de alzada tampoco incurrié en el yerro juridico que se le
enrostra”. (subrayado fuera del texto original).

En el sub examine, la promotora del debate allegé a folio 10 los “Resultado
de estudio diagnostico”, del estudio “881401 -ULTRASONOGRAFIA PELVICA
GINECOLOGICA TRANSVAGINAL” realizado el 5 de agosto de 2016, en el que se
consignoé como resultado “Utero gestante con feto tinico vivo en su interior

de posicion indiferente, LCN, mide 53.8 MM para 12 semanas”.

De esa documental y siguiendo las ensenanzas jurisprudenciales
referenciadas, para esta Corporacion no resulta viable presumir que el motivo
de la finalizacion del contrato de trabajo que acaeci6 el 15 de julio de 2016,
obedecio al estado de gestacion de Yuranis Paola Ojeda Carrillo, por cuanto se
demostré que esta tuvo conocimiento o por lo menos la confirmaciéon medica
de su estado de gravidez el 5 de agosto de 2016, es decir 21 dias luego de

terminado el contrato de trabajo que se itera lo fue por expiracion del plazo fijo
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pactado; por lo que el estado de embarazo de la demandante no era de
conocimiento del empleador, lo que descarta de tajo que esa decision de la

empresa tuviera como movil el que la actora estuviese embarazada.

Vale precisar que cuando la demandante para la fecha en la cual se
vencid su contrato de trabajo el 15 de julio de 2016, ya se encontraba
embarazada, no puede perderse de vista que para ese entonces tal hecho ni
siquiera era notorio, pues ni siquiera era de conocimiento de la propia
trabajadora, toda vez que en ese momento solo contaba con aproximadamente
10 semanas de gestacion, conforme se infiere del certificado médico expedido
el 5 de agosto de 2016 (f° 10), de tal suerte que si la senora Ojeda Carrillo no
era conocedora de su propia gravidez para la data en que culminé su contrato
de trabajo, mucho menos puede pretenderse que su empleador por simple vista
o factores externos, fuera conocedor de ese hecho, maxime si se tiene en cuenta
que para esa data el “FETO UNICO VIVO” media 53.8 Milimetros, por lo que
conforme a las reglas de la experiencia y la sana critica se infiere que el estado

de gestacion de la trabajadora resultaba dificil de percibir por la empleadora.

Ante ese panorama, al ser un hecho incuestionable que la convocada a
juicio desconocia el estado de gestacion de la trabajadora, cuando termino su
contrato, se tiene que la solucién juridica aplicada por el a quo resulta ser la
acertada, pues mientras el empleador no se encuentre enterado de tal
situacion, no es factible presumir que su decision obedecio a ello, lo que hace
improsperas las pretensiones de la demandante que se derivan de la
declaratoria del fuero por maternidad pretendido, razén suficiente para

confirmar la sentencia consultada.

Sin costas en la consulta.

V. DECISION

Por lo expuesto el TRIBUNAL SUPERIOR DEL DISTRITO JUDICIAL DE

VALLEDUPAR, SALA N°1 CIVIL — FAMILIA - LABORAL, administrando justicia

en nombre de la Republica de Colombia y por autoridad de la ley;
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RESUELVE

PRIMERO: Confirmar la sentencia proferida por el Juzgado Segundo

Laboral del Circuito de Valledupar, el 3 de mayo de 2019.

SEGUNDO: Sin costas en la consulta ante su no causacion.

NOTIFIQUESE Y CUMPLASE.

Intervinieron los Magistrados,

EDUARDO JOSE CABELLO ARZUAGA

Magistrado Ponente

OSCAR MARINO HOYOS GONZALEZ
Magistrado

JHON RUSBER [NORENA BRTANCOURTH
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