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TRIBUNAL SUPERIOR DE MEDELLIN
SALA LABORAL

Medellin, abril 11 de 2023

Radicado: 05001- 31- 05-008-2020-00269-01
Demandantes SERGIO ALONSO VELEZ VELEZ
Demandado: FUTESA SAS

Asunto: FUERO DE SALUD - REINTEGRO LABORAL
Decision: CONFIRMA Y REVOCA PARCIALMENTE

La Sala Sexta de Decisidn, presidida por el magistrado ponente DIEGO
FERNANDO SALAS RONDON, e integrada por las magistradas MARIA
PATRICIA YEPES GARCIA Y ANA MARIA ZAPATA PEREZ, procede a emitir
sentencia dentro del proceso ordinario laboral de la referencia, estando
acreditados los presupuestos procesales y sin que se evidencien causales de

nulidad que invaliden lo actuado.

ANTECEDENTES

Pretende el actor la declaratoria de existencia de un contrato de obra o labor con
ocurrencia entre el 16 de abril de 2014 y terminado el 5 de junio de 2020,
fenecimiento que califica como injusto e ilegal esto Ultimo en razon a la condicion
de debilidad manifiesta por razones de salud, por lo que depreca el
reconocimiento de la sancion por despido injusto, en concurrencia con aquella
que tasa el articulo 26 de la Ley 361 de 1997 con el pago de salarios, prestaciones
sociales. De forma subsidiaria reclama el reintegro laboral a un cargo compatible

con sus restricciones.



Proceso ordinario laboral radicado 05001 31 05 008 2020 00269-01

Sustentd las suplicas indicando que se vinculd laboralmente a la empresa
accionada el 16 de abril de 2014 en el cargo de auxiliar de bodega, empero en
razon a condicion de salud fue reubicado cumpliendo funciones en el cargo de
auxiliar de seleccion y luego como archivista. Expuso que sus dificultades de
salud a saber: problemas del tunel carpiano y afecciones de la columna vertebral,
lo imposibilitaban para realizar cualquier funcién en la empresa, llevando incluso
a que en algunas temporadas hiciera solo presencia sin prestar ningun servicio,

generando conflictos que califica como persecucion laboral.

Que se adelantd una denuncia por acoso laboral ante el Ministerio del trabajo
logrando un acuerdo que dice fue incumplido, ademas que se presento la solicitud
de permiso para despedir y sin que se esperara su resultado se produjo la
terminacion del vinculo el 5 de junio de 2020, el que califica como ilegal e injusto,
sin que se le hubieran pagado las cesantias y prima del afio 2020, como tampoco

las vacaciones de los afios 2018 a 2020.

En respuesta a la demanda la sociedad accionada se opuso a la prosperidad de
las pretensiones indicando que el vinculo del sefior Vélez Vélez se extinguié por
terminacion de la obra para la que fue enganchado, en tanto la intencion de su
contratacion era como trabajador en mision para la COMPANIA
INTERNACIONAL DE SOLUCIONES CREATIVAS S.A, cuya relacién comercial
termind en 2015, pero se mantuvo el contrato del actor mientras se aclarase su
estado de salud, por lo que fue ubicado en un cargo administrativo, y tras el
proceso de valoracidn se determind que soporta 0% del PCL, dando lugar a la

terminacion del contrato.

En su decisién la A quo, la A quo tras advertir el sentido del fuero de salud
establecido en la Ley 361 de 1997 de cara al criterio de la Corte Suprema de
Justicia Sala de Casacion Laboral y la Corte Constitucional, expuso que la
proteccion opera para aquellos trabajadores que tengan una limitacidn para la

actividad laboral que le impida o dificulte el desempefio de sus labores, sin que
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corresponda a un porcentaje de PCL, condicién que debe ser conocida por el
empleador, quien no logra desvirtuar la presuncidn de despido discriminatorio a

través de una causal objetiva.

En el caso concreto determind que el vinculo laboral se produjo por el
fenecimiento de la obra para la que fue enganchado el actor, esto es para ser
enviado en misién a la COMPANIA INTERNACIONAL DE SOLUCIONES
CREATIVAS SAS, empero se extendio la relacion en tanto se definia la situacion
de salud del actor, fue asi que una vez se dictamind que el actor no soportaba
ninguna discapacidad (resultado del dictamen 0% PCL del 21/12/2018), que no

tenia limitaciones ni restricciones, se procedié a informar de la desvinculacién.

En cuanto a las prestaciones sociales reclamadas, la falladora de instancia se
atuvo a la confesion del demandante al expresar que a la terminacion del vinculo
no se le adeudaba ningun concepto, lo que se verificd con el documento de
liquidacion. Respecto a una eventual variacion del contrato de trabajo, pretension
que introdujo la activa en los alegatos de conclusion, expuso que este tema no
fue debatido en el tramite, aunado a que las partes aceptaron que el vinculo fue

bajo la modalidad de obra o labor.

Inconforme con la decision fue recurrida por la activa insistiendo en la
declaratoria de despido injusto e ilegal en razén a que el actor soportaba una

condicion de salud que generaba una estabilidad laboral reforzada.

ALEGATOS

Concedido el término que establece el articulo 13 de la Ley 2213 de 2022, la
activa insistio en sus argumentos de disenso contra la sentencia, reprocho la
valoracién probatoria que hizo la falladora de instancia y calific6 como

discriminatoria la desvinculacion del sefor Vélez Vélez.
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CONSIDERACIONES

Previo a resolver los aspectos de apelacidn encuentra la Sala pertinente expresar
que en el presente evento se encuentra por fuera de discusion que: 1) que entre
Sergio Alonso Vélez Vélez y FUTESA SA el 16 de abril de 2014 se suscribi6 un
contrato de trabajo para ser empleado en misién a la compaiiia internacional de
soluciones creativas SAS (pag 1/2 archivo N° 10) 2) Con misiva fechada del 27
de julio de 2018 la ARL SURA informo el resultado de valoracion al sefior Vélez
Vélez con 0% de PCL , conclusidn que reiter la Junta Regional de Calificacion
de invalidez en dictamen del 21 de diciembre de 2018 y notificado al demandante
el 8 de enero de 2019 (pag 3/10 archivo N° 10); 3) que el 14 de enero de 2019
el empleador Futesa radico ante el Ministerio del trabajo solicitud para despedir
al accionante, la que sustento en la terminacion de la relacion comercial con la
empresa usuaria compaiiia internacional de soluciones creativas, ademas en el
incumplimiento de los deberes contractuales y estipulados en el RIT (pag 11/20-
archivo N° 10) la que fue negada en resolucion N°1125 de octubre 14 de 2020
tras considerar que por las faltas imputadas no generan el despido en tanto
conforme al RIT existe una escala de faltas y consecuencias, sin que se
demostrara que al trabajador se le hubiera hecho aplicacion gradual de las
sanciones (archivo N° 15) y 4) que el dia 5 de junio de 2020 se inform¢ al
demandante de la terminacion del contrato, donde se adujo la expiracion de la
obra con la empresa usuaria compafiia internacional de soluciones creativas,
generando la liquidacién de prestaciones sociales que fueron transferidas el 10
de junio de 2020 (pag 65/70).

Se pone de presente que pese a que el actor en el escrito de demanda reclama
la satisfaccion de obligaciones laborales generadas previo al 5 de junio de 2020,
en el interrogatorio de parte acept6 haber recibido la liquidacion a la terminacién

del vinculo, por lo que la falladora de instancia emitié decisién absolutoria en este
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aspecto, sin que fuera recurrida por la activa y por tanto tal aspecto escapa al

ambito de competencia de esta corporacion.

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

desprenden. De igual forma se verificara la justeza del despido.

Se precisa que la parte demandante parte de una imprecision de conceptos al
tomar como uniformes las consecuencias por un despido ilegal y aquel sin justa
causa, criterios diametralmente opuestos, en tanto aquel se genera por violacion
a imperativos legales asociados a eventos de estabilidad laboral, como lo es el
fuero de salud que da lugar al restablecimiento laboral o reintegro (Ley 391 de
1997) mientras que el despido sin justa causa ocurre cuando el empleador fenece
el vinculo sin estar amparo en una causal legal pero no discriminatoria, siendo la

consecuencia una sancion monetaria.

Asi las cosas, pasara la Sala a examinar cada una de estas aristas de forma

separada.

En lo referente a la estabilidad laboral por disminucidon de las condiciones de
salud, es pertinente indicar que, segun el articulo 13 de nuestra Carta Politica
corresponde al Estado promover las condiciones para que la igualdad sea real y
efectiva; adoptar medidas de proteccion a favor de grupos discriminados y
marginados, en especial de aquellos que por su condicion econémica, fisica o
mental se encuentran en circunstancias de debilidad manifiesta; y sancionar los

abusos y maltratos que se cometan contra éstos.

En cumplimiento de este mandato constitucional, se expidio la Ley 361 de 1997,
en cuyo articulo 26 se establece que la limitacién de una persona en ningun caso

sera motivo para obstaculizar una vinculacion laboral, a menos que dicha
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condicion sea claramente demostrada como incompatible e insuperable en el
cargo que se va a desempefiar. Ademas, impone que ninguna persona en
condicion de disminucién fisica o psiquica sea despedida o su contrato terminado
por razdn de su limitacion, salvo que medie autorizacién de la Oficina de Trabaijo.
Y que quienes fueren despedidos o su contrato terminado por razén de su
disminucién sin el cumplimiento de este requisito, tienen derecho a una
indemnizacion equivalente a ciento ochenta dias de salario, sin perjuicio de las
demas prestaciones e indemnizaciones a que hubiere lugar, de acuerdo con el
Codigo Sustantivo del Trabajo y demas normas que lo modifiquen, adicionen,

complementen o aclaren.

Sobre la interpretacion de esta norma (articulo 26 Ley 361 de 1997) existe una
dicotomia en las altas Cortes, que hacen que una u otra vision aplicada a casos
puntuales, genere consecuencias disimiles, por tanto, es pertinente dar un repaso
a ambas posiciones, para luego exponer aquella asumida por esta corporacion,

como cumplimiento al deber de sustentacion de la decision judicial.

Por un lado, para la Sala de Casacion Laboral de la CSJ, la limitante de despido
0 terminacion del contrato de trabajo de la persona en condicion de discapacidad
ha de analizarse de cara a lo que reglaba el derogado Decreto 2641 de 2001 que,
conforme al porcentaje asignado de PCL clasificaba los grados de severidad de
|la limitacion en moderada entre el 15% y el 25%; severa la mayor al 25% e inferior

al 50%; y profunda la igual o superior al 50%.

Bajo esta premisa, para la CSJ la primera condicion que debe cumplirse es que
el trabajador tenga una limitacion igual o superior al 15%, estructurada en vigencia
de la relacién laboral debidamente calificada, pero pudiendo presentarse la
valoracidn con posterioridad a esta, sin que sea la Unica prueba de tal condicidn
el dictamen de PCL en tanto el mismo no constituye prueba solemne, rigiéndose

estos casos por el principio de libertad probatoria y de formacion de
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convencimiento, de modo que puede el fallador judicial valerse de diversos
medios elementos de persuasion (CSJ SL 2586 de 2020).

Como situaciones adicionales ha de comprobarse que el empleador conocia del
estado de salud del trabajador y que la relacidn laboral termind por razén de la
discapacidad, situacion que se presume salvo que medie una causa objetiva; de
forma que es legitima la extincién del vinculo laboral soportado en una justa causa
o0 en el acuerdo de las partes; al respecto las sentencias CSJ SL 1360 de 2018,
SL 410 de 2019, SL 2237 de 2021 y SL 711 de 2021, esta ultima indicé:

“Por lo tanto, se puede concluir que, para que la accion afirmativa tenga
efecto, es necesario que se cumplan tres requisitos: (i) que el trabajador
Se encuentre en una de las siguientes hipotesis: a) con una discapacidad
moderada, que corresponde a la pérdida de la capacidad laboral entre el
15% y el 25%; b) severa, mayor al 25%, pero inferior al 50% de la pérdida
de la capacidad laboral o; ¢) profunda cuando el grado de discapacidad
supera el 50%; (i) que el empleador conozca dicho estado de salud del
trabajador y, (iii) que la relacion laboral termine por razon de su
discapacidad —lo cual se presume salvo que medie una causa objetiva-
y sin previa autorizacion del Ministerio de Trabajo.

Posicién que se ha venido morigerando, de forma que la Sala de Casacion
Laboral de la CSJ, pese a sostener que en los contratos de trabajo con un plazo
fijo la expiracion del plazo es un modo legal de terminacién del vinculo, en
tratandose del fuero de salud, el cumplimiento del tiempo sera causal objetiva
cuando se demuestre que desaparecieron las causas que le daban origen al
contrato, pues en caso contrario, se presume que la no renovacion del plazo fue
discriminatoria, asi indicé la sentencia CSJ SL 2586 de 2020:

Por tanto, en los casos de las personas con discapacidad es necesario
que la facultad del empleador para terminar los contratos a término fijo
tenga una dosis minima de racionalidad o de objetividad, precedida de
motivos creibles y objetivos, que descarten sesgos discriminatorios. De
modo que, si Se alega que la decision esta libre de estos prejuicios,
necesariamente es el empleador quien tiene el deber de demostrar que
ello es asi, aportando el medio de conviccion de la objetividad de su
decision. Y tal prueba no es otra que aquella que acredite que la
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necesidad empresarial para la que fue contratado el trabajador,
desaparecio, pues no de otra forma podria justificarse la no renovacion
del contrato.

Ala par, la Corte Constitucional ha desarrollado el tema de la proteccion laboral
reforzada a favor de los trabajadores en condicion de discapacidad y disminucion
fisica o psiquica, concluyendo que el beneficio no solo aplica para quienes tienen
determinado rango de porcentaje de pérdida de capacidad laboral, sino que se
extiende a aquellos cuya salud se deteriora durante el desemperno de sus
funciones no pudiendo realizar sus labores en las condiciones regulares,
(Sentencias SU-049 de 2017, SU 040 de 2018, T-237 de 2020 y SU 380 de 2021)

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

enfermedad, discapacidad o estado de debilidad manifiesta del accionante.

Como medida que fortifica el fuero de salud, en criterio de la Corte Constitucional,
cuando el empleador pretenda dar por terminado el vinculo con un trabajador que
experimenta afectaciones que le impidan o dificulten sustancialmente el
desempefio de sus labores en condiciones regulares, habré de contar con la
autorizacion previa del Inspector del trabajo para dar por culminado el vinculo
laboral, en caso contrario, de acreditarse el conocimiento del empleador del
estado de salud, la terminacion del contrato se presume discriminatoria, y solo
podra el empleador abstraerse de las consecuencias, si demuestra que la
desvinculacion no se dio con ocasion de la disminucion fisica, sensorial 0 siquica

del empleado (al respecto la sentencia T 118 de 2019)
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En lo atinente a la finalidad y necesidad de la previa autorizacién por parte del
Inspector del Trabajo, la Corte Constitucional en diversas sentencias de tutela
entre ellas las: T - 320 de 2016, T- 502 de 2017, T-305 de 2018, T — 041 de 2019,
T 052 de 2020, T 020 de 2021, a partir de sus consideraciones y conclusiones
enfatiza en la finalidad del fuero de salud, cual es la proteccion frente al despido
o discriminacion laboral en razén de la condicion de discapacidad, dejando claro
que la anuencia previa por parte de la autoridad del trabajo vigoriza la garantia,
pero no constituye la esencia de la proteccidn en tanto, su omision si bien genera
una presuncién de despido discriminatorio, tal hipotesis es susceptible de ser
desvirtuada, siendo del resorte del empleador demostrar la existencia de una
causal objetiva para el despido y en todo caso, ajena a la condicion de

discapacidad.

En sintesis, estando en presencia de un despido o terminacion del contrato,
cualquiera sea su modalidad o duracion, respecto de una persona que tengan
una considerable afectacidn en su salud que le impida o dificulte sustancialmente
el desempefio de sus labores en las condiciones regulares, que sean de
conocimiento del empleador, no se cuente con la previa autorizacién de la oficina
del Trabajo y no se desvirtie la presuncion de despido discriminatorio, habria
lugar a declarar a) La ineficacia de la terminacion o del despido laboral (con la
consiguiente causacion del derecho del demandante a recibir todos los salarios
y prestaciones sociales dejadas de percibir en el interregno). b) El derecho a ser
reintegrado a un cargo que ofrezca condiciones similares a las del empleo
desempefiado por él hasta su desvinculacion, y en el cual no sufra el riesgo de
empeorar su estado de salud, sino que esté acorde con su situacion, ¢) El
derecho a recibir capacitacion para cumplir con las tareas de su nuevo cargo, si
es el caso y d) el derecho a recibir “una indemnizacion equivalente a ciento
ochenta dias del salario, sin perjuicio de las demas prestaciones e

indemnizaciones a que hubiere lugar de acuerdo con el Cédigo Sustantivo del
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Trabajo y demas normas que lo modifiquen, adicionen, complementen o aclaren
(Corte Constitucional T 052 de 2020).

Se resalta pues que la condicion de disminucion que se protege no se equipara a
un determinado grado de pérdida de capacidad laboral o estado de invalidez, sino
que aplica para todo trabajador que, bajo alguna situacion de salud se le impida
o dificulte sustancialmente el desempefio laboral, escenario que se verifica de
forma objetiva y al momento de la terminacion del vinculo laboral que se reputa

como ilegal, al respecto la sentencia T 041 de 2019 indic¢:

“Pero ¢;quienes pueden Ser considerados como Sujetos en
circunstancias de debilidad manifiesta por motivos de salud? Al
respecto, esta Corporacion ha establecido que un trabajador que: i)
pueda catalogarse como persona con discapacidad, ii) con disminucion
fisica, siquica o sensorial en un grado relevante, y (iii) en general todas
aquellos que (a) tengan una afectacion grave en su Salud; (b) esa
circunstancia les ‘impidaf[a] o dificultfe] sustancialmente el desempefio
de sus labores en las condiciones regulares’, y (c) se tema que, en esas
condiciones particulares, pueden ser discriminados por ese solo
hecho, esta en circunstancias de debilidad manifiesta y, por tanto, tiene
derecho a la ‘estabilidad laboral reforzada”

Con este panorama, esta corporacidn encuentra que la visién dada por la Corte
Constitucional desarrolla de mejor forma los cometidos establecidos en los
articulos 13, 47 y 54 de la Constitucion Politica y en la Convencion sobre los
Derechos de las personas con Discapacidad, adoptada por la Asamblea General
de las Naciones Unidas el 13 de diciembre de 2006, que fue insertada en la
legislacion interna por la Ley 1346 de 2009, ultima reglamentada en la Ley
Estatutaria 1618 de 2013, dotando a la prohibicion de que trata el articulo 26 de
la Ley 361 de 1997 de un sentido que ampara de forma significativa y efectiva a
personas en situacion de discapacidad, sin consideracion a un porcentaje
determinado de pérdida de capacidad laboral, que ademas abarca una gama
méas amplia de circunstancias con las cuales se verifica la existencia de un actuar

discriminatorio 0 ajeno a este y aplica sanciones y correctivos en pro de la
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reincorporacion y adaptacion del trabajador, bajo un esquema laboral acorde con

sus capacidades y limitaciones.

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

garanticen una vida en condiciones minimas y dignas.

Es asi que en criterio de esta corporacidn, para que se active el fuero de salud,
se debe comprobar en conjunto que: 1) El trabajador realmente se encuentra en
una condicion de salud que le impida o dificulte significativamente el normal y
adecuado desempefio de sus actividades, 2) siendo tal situacion de conocimiento
por el empleador previo a la desvinculacion, 3) quien no acudié ante la autoridad
del trabajo para obtener permiso para el despido, pero ademas 4) no obre una
justificacion suficiente para la desvinculacion, de manera que no se desvirtue la
presuncion de un acto discriminatorio. Como colofén se parte de la premisa que
no es menester contar con una valoracion de PCL con un determinado

porcentaje.

Con estas premisas se desciende al caso concreto, donde de cara a los
elementos de prueba aportados se concluye que la desvinculacion laboral
analizada no comporté un actuar discriminatorio ni selectivo, toda vez que
Sergio Alonso Vélez Vélez al 5 de junio de 2020 no soportaba una disminucién

en su salud que le impedia el desempefio laboral en condiciones normales.
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Con los elementos de prueba adosados al tramite no se demuestré que durante
los mas de 6 afios que tuvo ocurrencia la relacion laboral el actor hubiere
prestado complicaciones de salud, ausentismo en razén a incapacidades, como
tampoco recomendaciones que impidieran el desarrollo de la actividad para la

que se le vinculd.

Los testigos dan cuenta de una intervencién quirurgica en las manos, empero no
tienen certeza de su fecha, es asi que el actor la ubica en el afio 2014 (sin ofrecer
una fecha cierta), mientras que el examen de ingreso que data del 15 de abril de
2014 refiere una cirugia para liberacion del tunel carpiano en el afio 2012 esto es
previo al inicio del vinculo, (segun anotacion del examen de ingreso — pag 13/16-

archivo N° 3).

Luego, con ocasion de este padecimiento no existe ningun registro de atenciones

médicas, tratamiento, tiempo de recuperacion ni recomendaciones.

El concepto de salud ocupacional del 20 de agosto de 2015 refiere algunas
recomendaciones para el cargo, tales como evitar exposicion a vibracion, evitar
manejo de vehiculos pesados, no soportar cargas superiores a 10 KG, practicar
medidas de higiene postural, entre otras medidas sujetas a un tiempo de duracién
de 6 meses (pag 34/39 archivo N° 3)

La historia clinica ocupacional del 25 de septiembre y 21 de noviembre de 2018
refiere que el paciente presenta ausentismos de corta duracion (1 6 2 dias) relata
que fue reubicado por decision de la empresa y se emiten recomendaciones,
empero estas se orientan como un estilo de vida saludable, tales como la practica
de deporte, bajar de pesos, cuidado de la postura, evitar soportar cargas muy

pesadas y realizar pausas para cambiar de posicion (pag 25/32 archivo N° 3).

En adicion aparecen los dictamenes de pérdida de capacidad laboral emanados

de la ARL SURA y la JRCIA, ambos coinciden en sefialar que el sefior Vélez
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Vélez no presenta reduccion en sus capacidades laborales, generando un
resultado de 0% de PCL. Experticias que tras referir los hallazgos de la historia
médica que dan cuenta de las intervenciones para liberacion en mediano
izquierdo el 15/05/2012 y del mediano derecho el 25/09/2014, donde los médicos
tratantes concluyen que no existen secuelas ya que los examenes diagnosticos
hallaron  neuroconducciones normales, sin anormalidad al examen
electromiogréfico, no se establece tratamiento farmacoldgico y solo se

recomiendan ejercicios de estiramiento (pag 3/10 archivo N° 10).

En cuanto a la prueba testimonial fueron escuchados los testigos presentados
por la pasiva a saber Sebastian Rojas y Clara Lucia Posada, quienes relataron
que ingresaron al servicio de FUTESA en el afio 2019 desconociendo los hechos
previos a tal data, empero sefialan que el demandante realizaba actividades
administrativas en esta empresa, labor en la que fue ubicado de forma temporal
en tanto se estaba a la espera de definir su situacion de salud a través de la
calificacion de PCL. Testigos que no tuvieron conocimiento de eventos de
ausentismo laboral del demandante, quien para el momento en que terminé su
vinculo no estaba enfermo, no tenia incapacidades, no tenia restricciones o
recomendaciones médicas, ademas que el dictamen de PCL informaba que era

apto para trabajar sin ningun grado de discapacidad.

Son estas las pruebas aportadas al tramite con las que no logra establecerse de
forma categoérica que el sefior Sergio Vélez Vélez para el 5 de junio de 2020 se
hallare en una condicion de salud que le limitara de forma sustancial para el
ejercicio de su labor, que estuviera cumpliendo un tratamiento médico de
recuperacion o diagndstico, que estuviera a la espera de programacion de
intervenciones o procedimientos médicos y menos que el empleador hubiere sido
enterado de alguna condicion o restriccion para el ejercicio de la labor, por el
contrario era claro que la valoracion de PCL establecio la plena capacidad laboral

del demandante.
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En adicién, los dichos del actor relativos a dolencias lumbares en grado
incapacitante y la existencia de una valoracién de PCL posterior quedaron
huérfanos de prueba, en tanto no se adoso el historial médico del demandante,
no probd que luego a la valoracion por parte de la JRCIA hubiera escalado a la
Junta Nacional, aunado a que la calificacion efectuada no se limita a cuantificar
el dafio producto del sindrome del tinel carpiano, sino que expone todas las
dolencias del actor, resefiando una molestia lumbar, pero por el mismo no se

evidencia un diagnéstico.

Ahora respecto a la reubicacion laboral, no se probé que esta se produjera por
recomendacion médica, por el contrario, se evidencia que lo fue por la necesidad
de ubicar un empleo para el actor, teniendo en cuenta que ya no seria enviado
en mision a una empresa usuario y por tanto fue necesario designarle unas
funciones dentro de FUTESA.

Por otra parte, referente al tramite de permiso para despedir adelantado ante el
Ministerio del Trabajo, se precisa que el analisis de tal ente tuvo como norte
verificar la ocurrencia y la suficiencia de la causa aducida para terminar el
contrato de trabajo sin que auscultara sobre la existencia de una condicion de
debilidad manifiesta o discapacidad, por tanto el resultado expuesto en
resolucion N° 1125 de octubre 14 de 2020 no condicionan la decision en sede
judicial, ni modifican la vision de esta corporacion respecto a la existencia del

fuero de salud.

En suma, sin que para el momento del despido se predicara en el actor una
situacion de limitacién para el empleo, o la existencia de un tratamiento o
dolencias que lo ubicaran como persona en condicion de debilidad manifiesta,
sin que el empleador estuviera enterado de una eventual condicidn de restriccion
para el desarrollo del empleo en tanto no existian recomendaciones que
generaran un cambio en las condiciones laborales del actor, queda despejada

cualquier asomo de tratamiento discriminatorio, lo que lleva a la corporacion a
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declarar que el despido no contravino el fuero de estabilidad en el empleo en
razon a una condicién de salud, conclusion expuesta por la falladora de instancia

y que avala esta corporacion.

Por otra parte, referente a la justeza del despido, parte esta corporacion de lo
reglado en el articulo 45 del CST que entre otras sefiala como modalidad del
contrato de trabajo, el celebrado por “el tiempo que dure la realizacion de una
obra o labor determinada”, caso en el cual, la duracidn del vinculo esta dado por
el cumplimiento de la tarea o el resultado determinado, asi lo indica el literal d del
articulo 61 de la misma codificacion que incluye como causa legal de

fenecimiento del vinculo la “terminacion de la obra o labor contratada”.

Bajo esta modalidad contractual y para lo que a este caso interesa, surgen dos
premisas que han de acreditarse, la primera es la existencia del pacto por obra o

labor y por otra parte, la demostracion del cumplimiento de aquella.

Respecto a la primera, ha de indicarse que la voluntad de las partes genera
obligaciones dentro de la relacion laboral, ya que, en tanto se respeten derechos
minimos e irrenunciables, el libre consentimiento es la fuente obligacional, sin que
se exija una solemnidad, las que se reservan para condiciones taxativas, como lo
es la prueba del contrato por término fijo, el que conforme al articulo 46 del CST

ha de constar por escrito, y en su ausencia, la duracion del vinculo seré indefinida.

Es asi que, tratandose de contratos laborales por duracion de obra, pese a que
no es menester que obre un documento escrito, si es requisito de oponibilidad de
tal modalidad contractual la prueba respecto a la expresién de voluntad, de donde
se desprenda que las partes tenian total claridad respecto a la tarea a realizar o
sea posible colegirla de la naturaleza de la labor contratad, pues en ausencia de
estos elementos, regira la modalidad residual, esto es la duracién indefinida. Al

respecto la Sala de Casacion Laboral de la CSJ en providencia SL 2600 de 2018



Proceso ordinario laboral radicado 05001 31 05 008 2020 00269-01

Ahora bien, en cuanto al fenecimiento de la relacion laboral, atendiendo a las
cargas probatorias corresponde a la parte que alega el despido demostrar la
terminacion, trasladando a la contraparte la responsabilidad de acreditar una

causa justa o legal para exonerarse de las consecuencias indemnizatorias.

Y en tratandose de un vinculo por duracién de obra, dentro del tramite habra de
contarse con total claridad no solo respecto a la existencia de esta modalidad,
sino de la finalizacién del proposito contractual, al respecto la CS SL 4000 de
2019:

“En lo que al fondo del asunto se refiere hay que decir, que el articulo

61 del CST, que consagra los modos para poner fin a un vinculo laboral,

en su numeral 1 establece que el contrato de trabajo finaliza: d) «por

terminacion de la obra o labor contratada», en consecuencia, tal como lo

determiné el juez de alzada la citada forma de romper una relacion

contractual laboral es una «causa o modo legaly, sin embargo, cuando

en un proceso se discute la existencia de esa causa legal, como lo pone

de presente la censura es al empleador a quien le corresponde acreditar

la alegada razon objetiva de terminacion de ese contrato de obra o labor

contratada, maxime que la empleadora se encuentra en mejor posicion

probatoria y como duefia de la informacion, le es mas facil demostrar la
efectiva finalizacion de las actividades contratadas”.

Con estas premisas legales y jurisprudenciales se desciende al caso concreto,
en el cual se acreditd la existencia del vinculo, asi como sus extremos, empero
respecto a la modalidad y causal de terminacion, nula es la prueba, en tanto pese
a que el documento que formalizd el inicio de la relacion laboral sefialé que el
actor se vincula para ser enviado en misién a una empresa beneficiaria (pag 1
archivo N° 10), no existe prueba que permita identificar la obra para que se
enganchaba al actor, su duracién y menos su terminacion, siendo insuficiente la
simple afirmacion contenida en la carta de terminacidn del contrato en tanto la
misma no permite conocer los contornos de la relacion mercantil que predican

culmind.

En este aspecto resultan relevantes los dichos de los testigos SEBASTIAN
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ROJAS Y CLARA LUCIA POSADA, quienes informaron que ingresaron a la
empresa FUTESA en el afio 2019 y para tal data ya no existia relacion comercial
con la Compaiiia Internacional de Soluciones Creativas SA — INSCRA, por tanto
en el evento que se considerara que el enganche del sefior Vélez Vélez tuvo como
propdsito cumplir los compromisos con esta empresa beneficiaria y que a su
terminacion culminaria la labor del demandante, quedaria desvirtuado el
elemento de inmediatez, llevando a la misma conclusion de un despido sin justa

causa.

Asi pues, en ausencia de la prueba de la labor o tarea contratada y la data de su
terminacion ha de tenerse que la desvinculacion el vinculo laboral de Sergio
Alonso Veélez comportd un despido sin juta causa, el que a voces del articulo 64
del CST genera una reparacion, que calculada a razén de la remuneracion
minima del afio 2020 corresponde a TRES MILLONES OCHOCIENTOS
OCHENTA Y CUATRO MIL OCHOCIENTOS SESENTA Y TRES PESOS
($3°884. 863), asi:

Salario minimo 2020 $877.803 salario diario $29.260 tiempo laborado: 6 afios y
50 dias

Indemnizacion:

Primer afio: 30 dias

Siguientes 5 afos: 100 dias (20 dias por cada afio)
50 dias: 2.77 dias

Total: 132.77 dias x $29.260 $3°884. 863

Suma que se pagara con la debida indexacion a efectos de compensar los efectos

nocivos de la pérdida del poder adquisitivo del dinero.

Resta por indicar que, atendiendo el sentido del fallo corresponde a la pasiva
asumir las costas en ambas instancias, en esta se tasan las agencias en derecho
en la suma de medio (%2) SMLMV para el afio 2023.
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En mérito de lo expuesto, administrando justicia en nombre de la republica de
Colombia y por autoridad de la ley, El Tribunal Superior de Medellin, Sala Sexta
de Decision Laboral REVOCA PARCIALMENTE LA DECISION, indicando que la
terminacién de la relacion laboral del sefior Sergio Alonso Vélez Vélez comportd
un despido sin justa causa, lo que genera a cargo de la FUTESA SAS la
obligacién de pagar una indemnizacion por valor de TRES MILLONES
OCHOCIENTOS OCHENTA Y CUATRO MIL OCHOCIENTOS SESENTA Y
TRES PESOS ($3'884. 863), suma que se pagara con la debida indexacion

conforme a la variacion del IPC reportada al momento del pago.

Costas en ambas instancias a cago de la sociedad accionada, en esta se tasan

las agencias en derecho en la suma de medio ('2) SMLMV para el afio 2023.
En lo demas se confirma la sentencia recurrida.
Lo resuelto se notifica a las partes por Edicto. Se ordena la devolucion del

expediente al Juzgado de origen.

Los Magistrados,

DIEGO FERNANﬁé& RONDON

i W i v - :
MARIA PATRICIA YEPES GARCIA ANA MARIAZAPATA PEREZ
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TRIBUNAL SUPERIOR DE MEDELLIN
SALA LABORAL

EDICTO VIRTUAL

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

Medellin notifica a las partes la siguiente providencia:

Radicado: 05001- 31- 05-008-2020-00269-01
Demandantes SERGIO ALONSO VELEZ VELEZ
Demandado: FUTESA SAS

Decision: REVOCA PARCIALMETNE

Magistrado ponente DIEGO FERNANDO SALAS RONDON

CONSTANCIA DE FIJACION

Fijado hoy 13 de abril de 2023 a las 8:00 am, desfijado en el mismo dia a las
5:00 Pm y se publica en la pagina web institucional de la Rama judicial por el
término de 1 dia habil, con fundamento en lo previsto en el articulo 41 del
CPTSS, en concordancia con el articulo 40 idibem. La notificacion se entendera

surtida al término de fijacion del Edicto

s
RUBEN DARIO LOPEZ BURGOS

SECRETARIO



