SALA TERCERA DE DECISION LABORAL
AUDIENCIA DE JUZGAMIENTO

Medellin, veintiséis de mayo dos mil veintitrés
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Proceso: ORDINARIO LABORAL. Consulta

Demandante: JORGE ALBERTO ESPINAL LOPEZ

Demandados: OPERADORA AVICOLA COLOMBIA S.A.S.

Radicado No.: 05266-31-05-001-2017-00148-01

Tema: reintegro e indemnizacion por despido injustificado- sancion disciplinaria
Decision: CONFIRMA absolucién

Link: 19-173 (001-2017-00148) expediente digital

La Sala Tercera de Decision Laboral del Tribunal Superior de Medellin, conformada por los
Magistrados MARIA NANCY GARCIA GARCIA, MARTHA TERESA FLOREZ SAMUDIO y como
ponente ORLANDO ANTONIO GALLO ISAZA, procede a conocer el proceso de la referencia en el

grajo jurisdiccional de consulta.

El Magistrado del conocimiento, doctor ORLANDO ANTONIO GALLO ISAZA, en acatamiento de lo
previsto en el articulo 13 de la Ley 2213 de 2022, sometié a consideracion de los restantes integrantes

el proyecto aprobado en Sala virtual mediante ACTA 16 de discusion, que se adopta como sentencia,

en los siguientes términos:

1. SINTESIS FACTICA y ANTECEDENTES
1.1. LOPRETENDIDO

Pretende el demandante que tras declararse que el despido se present6 de manera ilegal, se ordene
la REANUDACION del contrato de trabajo, junto con el consecuente pago de salarios y prestaciones
causadas durante su desvinculacion, en los montos que resefia, ademas de reconocer los aportes al
sistema integral de seguridad social. Subsidiariamente solicita que se condene a la sociedad
Operadora Avicola Colombia S.A.S. al pago de la INDEMNIZACION POR DESPIDO sin justa causa.


https://etbcsj-my.sharepoint.com/:f:/g/personal/des13sltsmed_cendoj_ramajudicial_gov_co/EnFTJQSF3YpMpABrHbYjOm8BUzLsLWXg_E5GRtfJepobQQ?e=2Z2ySu

Radicado: 05266-31-05-001-2017-00148-01
19-173

PARA FUNDAMENTAR SUS PRETENSIONES, EXPUSO LOS SIGUIENTES HECHOS:

Que prestd sus servicios a la empresa entre el 24 de mayo de 2007 y el 30 de agosto de 2016,
cuando fue terminado de manera unilateral su contrato laboral, por parte del jefe de gestién
humana, después de laborar durante mas de ocho afios.

Que entré a laborar en el cargo de supervisor de inventarios y distribucion, y que posteriormente
fue ascendido a coordinador de almacenamiento.

Que NUNCA se le hizo un llamado de atencion, ni se llevd a cabo proceso disciplinario alguno.
Que en el 31 de diciembre de 2015 por parte del presidente de la empresa, le fue entregado un
escrito en el que manifestaba sus agradecimientos por su comportamiento y entrega para con la
empresa y que el 25 de enero del 2016, se le confirid un diploma de reconocimiento por ser el
mejor coordinador de almacenamiento en la empresa en el afio 2015.

Que el salario devengado para el afio 2016 ascendia a $3.013.300

Que en febrero del afio 2016, otro empleado, sefior John Alexander Fernandez Gomez le entregd
carta de renuncia, la cual fue aceptada mediante escrito, por lo que procedié a enviar toda la
documentacion a la seccion de ndmina, en especial a la sefiora Ana Maria Ossa.

Que el dia 26 de agosto de 2016, recibio por parte de la doctora Claudia Velasquez Gaviria una
citacion para diligencia de descargos, la cual se llevaria a cabo el dia 29 del mismo mes y afio y
en esta se pedia la explicacion del porque al mes de agosto, aun continuaba en némina un
empleado que se habia retirado de la compafiia en el mes de febrero. Se le indicd que podia ser
asistido por dos comparieros de trabajo, quienes previamente deberian tener permiso de los jefes
inmediatos.

Que en la cita para descargos fue escuchado, pero sin la asistencia de su jefe inmediato Alex Silva
quien supuestamente lo acompafiaria y a ultima hora no lo hizo; en la misma diligencia no se
presentd ninguna prueba y ademas fue precedida por las representantes de la empresa, las
doctoras Claudia Velasquez Gaviria y Lida Gonzélez, esta Ultima en su calidad de director de
logistica.

Que el 30 de agosto 2016 fue despedido invocandose una justa causa, escrito firmado por el jefe
de gestidn humana, quien no estuvo en la diligencia de descargos.

Que, ante el hecho de no contar con documentos para presentar la demanda laboral, mediante
derecho de peticion radicado el dia 21 de diciembre de 2016, via correo electronico, solicitd
documentos a la empleadora, recibiendo respuesta parcial el dia 17 de enero del 2017, dado que

NO le entregaron el reglamento interno de la empresa y tampoco el manual de funciones.

CONTESTACION DE LA DEMANDA
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OPERADORA AVICOLA COLOMBIA S.A.S. controvirtio el derecho pretendido e indico frente a los
hechos que eran ciertos los relacionados con la existencia del vinculo laboral, modalidad, extremos
temporales, remuneracion, la existencia de los descargos y el pronunciamiento respecto el derecho
de peticion, frente al cual considera que dio una respuesta completa, cosa diferente es que le hubiese
negado el acceso a determinados documentos. Afiade que el vinculo fenecié de manera unilateral
pero con justa causa por parte de la empresa, mediante comunicacion enviada por el Director de
Gestion Humana.

Aclara que el trabajador NO disfrutaba de ningun fuero en virtud del cual gozara de alguna estabilidad
especial en el empleo, y que en todo caso la pretension de reintegro ni siquiera estaba en consonancia
con los hechos.

Igualmente recalca que el subordinado incurrié en una falta grave dado que actud con negligencia y
manejo inapropiadamente una documentacion, causandole un perjuicio a la empresa, ya que un
trabajador a su cargo que renuncio, no fue retirado de némina pues NO reportd la novedad, y esa
persona continuo figurando como activo durante seis, recibiendo salarios, prestaciones, generandose
aportes al sistema de seguridad social y demas cargas parafiscales, asunto expresado en la carta de

finalizacion del contrato.

1.4. SENTENCIA DE PRIMERA INSTANCIA

Mediante sentencia proferida el 24 de mayo de 2019, el Juzgado Laboral del Circuito de Envigado,
ABSOLVIO a la sociedad Operadora Avicola Colombia S.A.S. de todos y cada uno de los cargos
impetrados en su contra por el sefior Jorge Alberto Espinal Lopez, a quien conden6 en costas, fijando

como agencias en derecho la suma de $250.000.

Dentro del término legal la parte actora NO presentd recurso de apelacion, por lo que el expediente

fue remitido para que se surtiera el grado jurisdiccional de consulta.

2, ARGUMENTOS
2.1. DEL JUEZ AL DECIDIR

Adujo que el demandante, en su calidad de coordinador de personal, al margen de la inexistencia de
un manual escrito de funciones, le correspondia no sélo estar pendiente de los informes de némina

que llegaban al centro de distribucidn que manejaba, sino ademés enviar a la dependencia
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correspondiente la renuncia del trabajador a su cargo, pues ello se desprendia con claridad de la
prueba testimonial recaudada, incurriendo el actor en una grave negligencia y omision respecto de
obligaciones a su cargo, ello sin desconocer que el personal receptor de la documentacion debi6 re
direccionarla al area competente, comportando ambas situaciones factores que confluyeron para que
dicho trabajador, pese a renunciar, continuaré recibiendo el salario 5 o0 6 meses méas. Aclaré que ese

doble error, no lo eximia de su responsabilidad como coordinador de personal.

Que en tal sentido se habia demostrado la existencia una justa causa de despido por parte del
empleador, el que cumplié con la carga que le competia relativa a informar al subordinado la conducta
reprochada. Igualmente sefiald una cosa era la accion positiva de terminar un contrato de trabajo, y
otra muy diferente la potestad de un empleador para imponer una sancion disciplinaria, posicién que
desde 1984 hasta hoy sostenia la Corte Suprema de Justicia en el sentido que para aplicar un despido
con apego a una justa causa NO se requeria agotar el procedimiento previsto para una sancion
disciplinaria, precisamente porque se trataban de dos figuras juridicas diferentes, pero si un debido

proceso cuando estaba previsto en el contrato, un pacto, reglamento o convencion.

Finalmente preciso que ninguna causal justificaba el reintegro pretendido, ni legal, ni
jurisprudencialmente, sefialando que dicha suplica parecia apadrinarse en el debido proceso, sin
avizorar su transgresion dado que no sélo se puso en conocimiento los hechos imputados, sino que

ademas se le permitié dar explicaciones, que no fueron satisfactorias para el empleador.

2.2. ALEGATOS

Unicamente los presentd la parte demandante. Expresamente sefialé que:

“(...) en sus pruebas siempre manifestd la sociedad privada aqui demandada, que el ex
trabajador y aqui demandante sefior Jorge Alberto Espinal Lépez, no llevd a cabo el
procedimiento establecido en la empresa al momento de que un trabajador presente carta de
renuncia a su puesto de trabajo, pero en ningln momento aporté al proceso la copia
documental de cudl es el procedimiento establecido en la empresa al presentarse la renuncia
de un trabajador, como tampoco aporté la constancia de haberle entregado al aqui
demandante el computador, un Escaner y un correo electrénico Institucional, por medio del
cual se comunicara la empresa con el trabajador, y éste con la empresa, escaner para efectos
de escanear los documentos y enviar via correo electrénico los reportes propios a la
dependencia pertinente de la empresa; mirese honorables magistrados de alzada, como las
sefioras MARIA ALEJANDRA ALVAREZ CASTANO y CLAUDIA INES VELASQUEZ GAVIRIA
y LIDA MARIA GONZALEZ ACEVEDO, en sus declaraciones reconocen que el sefior Jorge
Alberto Espinal Lépez, si habia enviado a la dependencia de personal de la empresa los
documentos necesarios para efectos de reportar la novedad, documentos estos que fueron
encontrados segun las mismas declarantes el A-Z encontrado en la dependencia de personal,
dependencia esta que de conformidad con la declaracién de la sefiora CLAUDIA INES
VELASQUEZ, se encontraba a una distancia de Cinco Kilémetros (05 Kms) del Centro de
Distribucién (Cedi), (minuto 7:45 de la declaracion de la sefiora Claudia Inés Veldsquez) en
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cambio la oficina de Némina se encontraba a escasos Diez Metros (10 Mts) de la oficina de
Personal, ya que ambas oficinas quedaban en la misma edificacion, a la que de conformidad
con el escrito de descargos (folios 17 al 19 del escrito de contestacion de la demanda), como
en su declaracion recepcionada al aqui accionante, segun el cual el escrito de la carta de
renuncia presentada por el trabajador sefior Alex Fernandez, el escrito de aceptacion de la
renuncia y otros documentos, todos ellos fueron enviados a la dependencia de: “personal a
nombre de Maria Alejandra Alvarez, como se habia hecho en ocasiones anteriores y no habia
pasado ningln evento, como en este momento pasd”, (Enfasis y subrayados por fuera del
texto original); es por ello que el hecho de que dichos documentos fueron entregados a la
dependencia de Seleccion de personal, todo ello nos demuestra que el sefior Espinal Alvarez,
si hizo entrega de los documentos originales a la dependencia de personal, tal como era su
obligacion, ya que la empresa hasta ahora no ha demostrado que era una obligacién del aqui
accionante, ademas de enviarla a la oficina de personal, enviarla a la oficina de Nomina, ya
que antes nunca lo habia realizado de esa manera, pero segun ellas mismas no fue aportado
a la dependencia de Némina de la empresa, obligacidn o procedimiento este que nunca fue
probado por la empresa aqui demandada. - Siempre, inclusive desde el momento de haberse
citado a su trabajador por parte de la empresa a la diligencia de Descargos, como al contestar
la demanda y en la declaraciones de sus empleados, manifestaron la violacién del
procedimiento establecido por la empresa, por parte del sefior Jorge Alberto Espinal Gémez,
pero nunca aport6, ni fueron conocidos tanto por la parte accionante y su apoderado como por
el sefior juez a quo, en qué consistia dicho procedimiento, en donde estaba establecido el
mismo, para efectos de dar por terminado por una justa causa en contrato de trabajo, tal como
ilegalmente lo termind en este caso la empresa Avicola Colombia. En sentencia de Tutela T-
546 de 2000, la honorable Corte Constitucional, respecto del procedimiento para que el
derecho al debido proceso tenga validez frente a la terminacion unilateral del contrato de
trabajo por una justa causa, manifesto lo siguiente

(...) el que en principio el empleador no esté obligado a surtir un procedimiento propiamente
dicho para despedir a un trabajador y el que tal accion no tenga naturaleza disciplinaria no son
Obice para que pueda existir un procedimiento establecido en el reglamento de trabajo, en la
convencion o pacto colectivo o en el contrato individual de trabajo, para llevar a cabo el
despido. En tal sentido, la misma Sentencia afirmo:

“Situacién diferente se presenta cuando el empleador ha establecido un procedimiento
necesario para la validez del despido o se pacta de esa manera en la convencién o en el pacto
colectivo pues en dicha circunstancia es imprescindible su cumplimiento so pena del que el
despido sea ilegal” Corte Suprema de Justicia, Sala de Casacién Laboral, Seccién 129
Sentencia de agosto 4 de 1992, M.P. Manuel Enrique Daza Alvarez.

Con todo, como prerrequisito para que el derecho al debido proceso tenga cabida frente a una
terminacién unilateral del contrato de trabajo con justa causa por parte del empleador, es
necesario que exista un procedimiento determinado en la convencién o en el pacto colectivos,
en el reglamento o en el contrato de trabajo. De lo contrario, si tal procedimiento no existe,
I6gicamente no puede hablarse de una vulneracién del derecho al debido proceso.

Son insistentes en sus declaraciones los testigos arrimados al proceso, quienes en su calidad
de empleados de la parte accionada, aseveran manifestar que la omisién en la cual incurrié el
sefior Jorge Alberto Espinal Lopez, en no llevar a cabo el procedimiento establecido en la
empresa, el mismo procedimiento que brilla por su ausencia en el expediente; igualmente
manifiestan los declarantes que la omisién en no llevar a cabo el procedimiento establecido
por la empresa, generd a la empresa una serie de perjuicios, de lo cual se infiere que son
perjuicios materiales, mas no morales, olvidandose el honorable sefior Juez de conocimiento
gue los perjuicios materiales no solamente hay que enunciarlos ante la autoridad judicial, sino
gue es una obligacion de quien alega haber sufrido perjuicios materiales probarlos; pero por
parte alguna tampoco la empresa aport6 prueba documental, por medio de las cuales probara
cuales fueron los perjuicios materiales causados, a cuanto ascendieron los mismos, las
pruebas documentales, la enumeracion de cada uno de ellos, y de que efectivamente dichas
sumas de dinero hayan salido de patrimonio econémico de la empresa, ya que existe un
aforismo del derecho procesal, segun el cual: “Lo que no existe dentro del expediente, no
existe en el mundo juridico”, apotegma que no aplico el honorable sefior juez a quo al momento
de emitir su sentencia. - Ahora, analicese honorables sefiores(as) Magistrados de alzada, que
al momento de ser citado a descargos el sefior Jorge Alberto Espinal Lopez, fue citado para
lo siguiente: (Folio 18 de la contestaciéon de la demanda) “Con /a finalidad de escucharlo en
descargos, para que expligue porque el mes de agosto, ain continuaba en némina, un
empleado que se habia retirado de la compafiia en el mes de febrero, faltando al articulo 67,
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se prohibe a los trabajadores; - Numeral 25: Incurrir en actos u omisiones por negligencia o
descuidos que ocasiones gastos a perjuicios a la empresa” (Enfasis y subrayados por fuera
del texto original); ahora las preguntas a hacernos son las siguientes: PRIMERA: Ese articulo
67 que se le endilga al sefior Jorge Alberto Espinal Gdmez haber violado o que le falto
cumplirlo, ¢a qué normatividad se refiere o donde esta establecido?, ya que si miramos el
contrato de trabajo legalmente celebrado y aportado al proceso, en el mismo no existe dicho
articulo 67 ni mucho menos el numeral 25, sera que ¢ dicho articulo 67 y el numeral 25 existen
es en la Convencion Colectiva?, no sabemos, Ya que la misma no fue aportada al proceso, o
sera que dicho articulo 67 y su numeral 25 esta establecido en el Pacto Colectivo?, del cual
tampoco existe prueba documental dentro del expediente que se diga que dicha normatividad
pertenece al Pacto Colectivo celebrado entre la empresa y sus trabajadores, y al no existir
prueba documental dentro del expediente, el juez no pudo haber fallado y tener como cierto
que el sefior Jorge Alberto Espinal Lopez violé dicha disposicion legal a la cual nunca se le
probé durante todo el transcurso del presente proceso, por lo que por Ultimo tendremos que
remitirnos al Cédigo Sustantivo de Trabajo en su articulo 67, numeral 25; veamos:

ARTICULO 67. Definicion. Se entiende por sustitucion de empleadores todo cambio de un
empleador por otro, por cualquier causa, siempre que subsista la identidad del establecimiento,
es decir, en cuanto éste no sufra variaciones esenciales en el giro de sus actividades o
negocios.” (Subrayados y resaltado de nuestra autoria).

“NUMERAL 25.” En este articulo del Cédigo Sustantivo de Trabajo colombiano, no existe
numeral alguno, y mucho menos el Numeral 25.

- Se le endilga al aqui accionante que viold, y por el cual se le recibieron descargos que
posteriormente diera lugar a aplicarle como sancion, ilegal, la terminacién del contrato de
trabajo por una justa causa, que no se encuentra consagrada en el articulo 62 del Cédigo
Sustantivo del Trabajo colombiano, segun la carta de terminacién el contrato laboral, obrante
afolio 22 de la contestacion de la demanda; por lo que si no existe normatividad alguna violada
por el trabajador, mal podria el sefior juez de conocimiento haber emitido sentencia, sin que
se hubiese violado normatividad alguna del Cédigo Sustantivo del Trabajo, o como lo
denominan los Penalistas, no existe TIPICIDAD, es decir la concordancia entre la conducta
desplegada por el trabajador y la norma legal, convencional o del Pacto colectivo violada, y al
no existié Tipicidad, tal como se le denomina dentro del derecho Penal, no se le puede endilgar
responsabilidad desde el punto de vista juridico al trabajador por haber violado una norma que
no existe y que dentro del expediente no existe documento alguno tal como; La Convencion
Colectiva, o Pacto Colectivo, o el Contrato de trabajo o disposicién legal alguna que
efectivamente hubiera violado el trabajador, ello de conformidad con el Acta de Descargo que
se le Notificara al trabajador, en la Citaciéon para recepcionarle Descargos, y sobre los que
deberia habérsele interrogado y él haber contestado, y habérsele enunciado en la Carta de
terminacién del contrato laboral, por lo que de conformidad con el articulo 66 de la misma
normatividad legal, no puede ahora en el proceso laboral, venir el empleador a endilgarle unas
normas que no le endilgé antes, y mucho menos pudo el honorable sefior juez a quo haberle
dado visos le legalidad a una conducta ilegal desplegada por la empresa aqui accionada.

-Considero desde mi apreciacion juridica, que no estd en discusion, puesto que esti
plenamente probado, si la sancién impuesta al trabajador luego de haberlo escuchado en
descargos es una sancién Disciplinaria o no, pues de ello da constancia la el mismo escrito
de terminacion del contrato (folio 20 de la contestacién de la demanda), pues en ella se lee lo
siguiente:

“Envigado 30 de agosto de 2016.
Sefior

Jorge Alberto Espinal Lopez
ESM.

Referencia: Terminacién contrato de trabajo por justa causa.

Una vez escuchado en diligencia de descargos, y habiendo dado cumplimiento al
procedimiento disciplinario y al debido proceso, por la omisién en la revision a su cargo”

Ahora, respecto a las garantias con las cuales cuenta el trabajador cuando el empleador ejerce
la facultad de dar por terminado el contrato de trabajo por una justa causa, en sentencia de
Unificacion emitida por la honorable Corte Constitucional en sentencia de Unificacion SU- 449
de 2020, la corte sentd un precedente constitucional al respecto, el cual es de obligatorio
cumplimiento; veamos:
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235. Sobre las garantias con que cuenta el trabajador cuando se ejerce la facultad de
terminacion unilateral del contrato de trabajo con justa causa por parte del empleador. En vista
de los pronunciamientos que en varios sentidos ha formulado este tribunal (en especial, frente
al alcance del derecho de defensa) y dada la linea reiterada que en la materia existe en la
Sala de Casacioén Laboral de la Corte Suprema de Justicia, se considera necesario definir una
regla de interpretacion del articulo 62 del CST hacia el futuro, tanto por razones de seguridad
juridica para los empleadores y los trabajadores, como por aspectos de certeza y coherencia
en el ordenamiento juridico. En consecuencia, cuando el empleador haga uso de la facultad
unilateral de terminacién del contrato de trabajo con justa causa, debera cumplir con las
siguientes garantias obligatorias, cuya exigibilidad se impone, y asi se resaltara en la parte
resolutiva de esta sentencia, por resultar la Unica interpretacion conforme con la Constitucién
Politica, a saber:

(...) Esta dltima garantia, entiende la Corte, y asi se unificara en esta sentencia, se extiende
para todas las causales de terminacion unilateral del contrato de trabajo con justa causa por
parte del empleador, como se habia expuesto con anterioridad en varias sentencias de este
tribunal (como se explic6 supra en el numeral 204), y como lo habia ampliado la Corte
Suprema de Justicia para las causales contempladas en los numerales 9 a 15 del literal a),
del articulo 62, del CST (sentencia SL2351 de 2020). Esta decision se justifica en las
siguientes razones:”

Respecto de la ultima sentencia referida, SU-449 de 2020, resefia las garantias obligatorias que

desarrolla la Corte en seis numerales a saber:

> Inmediatez: Debe existir una relacién temporal de cercania o inmediatez, 0 un término
prudencial entre la ocurrencia o conocimiento de los hechos y la decision de dar por terminado
el contrato. De lo contrario, se entendera que el motivo fue exculpado, y no se podra alegar
para fundamentar la resolucién del vinculo.

» Causales taxativas: La decision sobre la terminacion unilateral del contrato de trabajo solo se
puede sustentar en una de las justas causas, expresa y taxativamente, previstas en la ley.

» Comunicacion de motivos concretos, claros y especificos que justifican la decision de terminar
el contrato: se impone comunicar al trabajador las razones y los motivos concretos, claros y
especificos que justifican la decision de terminar el contrato. Lo anterior, siguiendo lo
dispuesto en los articulos 62 (paragrafo) y 66 del CST.

> Existencia y aplicacion de procedimientos especificos de terminacion del vinculo contractual:
se exige observar los procesos previamente establecidos en la convencion o pacto colectivo,
en el reglamento interno, en un laudo arbitral o en el contrato individual de trabajo, siempre
que en ellos se establezca algun trdmite o procedimiento especifico para dar fin al vinculo
contractual. Esta exigencia se extiende a los casos en que el ordenamiento juridico imponga
la obligacién de agotar un procedimiento determinado.

» -Exigencias de cada una de las causales y preaviso respecto de algunas de ellas: Se impone
acreditar el cumplimiento de las exigencias propias y especificas de cada causal de
terminacion, conforme se explico en el numeral 109 de esta providencia. Entre ellas, cabe
destacar de manera particular, la prevista en el inciso final del literal a), del articulo 62, del

CST, conforme al cual: “En los casos de los numerales 9 a 15 de este articulo, para la
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terminacion del contrato, el empleador debera dar aviso con anticipacion no menor de quince
(15) dias”.

> -Respeto debido en la relacién laboral: A partir de esta sentencia, y como resultado de la
unificacién jurisprudencial, se debe garantizar al trabajador el respeto debido como sujeto de
la relacion laboral, esto es, el derecho a ser escuchado y a no ser menospreciado por el
empleador, antes de que éste ejerza su potestad unilateral de terminacion. En consecuencia,
no se menoscaba la dignidad humana del trabajador, al permitirle ser escuchado frente a los
supuestos concretos y especificos que permitirian la configuracidn de la causal invocada. Este
derecho, cuyo fundamento es la dignidad humana y la igualdad de trato y respeto, se erige
como una garantia que integra el derecho del empleado a ser tratado con respeto y en
condiciones dignas y justas, en el marco de su relacién laboral; y de ninguna manera, puede

ser entendido como un escenario de agotamiento del debido proceso

Teniendo en cuenta todo lo anterior, insiste en la violacion al debido proceso y ante la ilegalidad de la
decisién tomada por la empleadora, siendo contrario a la Ley el despido del demandante, solicita
ordenar la REANUDACION del contrato de trabajo interrumpido con causa del despido ilegal, sin que
se genere solucion de continuidad desde el momento ilegal del despido, hasta el momento en que sea

reinstalado en su puesto de trabajo, 0 en otro de iguales o superiores condiciones laborales.

3. DETERMINACION DE LOS PROBLEMAS JURIDICOS EN ESTA INSTANCIA

Centra la Sala su analisis en determinar si es procedente ordenar la REANUDACION del contrato de
trabajo, analizando si se present6 una violacion al derecho al debido proceso en el tramite adelantado
por la sociedad Operadora Avicola Colombia S.A.S. con antelacién al despido de que fue objeto el
sefior Jorge Alberto Espinal Lopez, que tenga la vocacion de cimentar dicho reintegro, estableciendo
ademas si se acreditd una justa causa. Dependiendo de ello se examinaréd si es viable el
reconocimiento de la indemnizacion prevista en el art. 64 del CST, suplica formulada con el caracter

de subsidiaria.

4, CONSIDERACIONES

Sea lo primero sefialar que no existe discusion alguna en los hechos relacionados con la vinculacion

laboral que unié a las partes del presente litigio, los extremos temporales y el cargo desempefiado por
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el trabajador al momento del despido, siendo tal la de coordinador de almacenamiento, cuyas

funciones se detallaran mas adelante, siendo su incumplimiento lo que reprocha el empleador.

El primer punto a desarrollar se centre en establecer la legalidad del fenecimiento del contrato de

trabajo.

En el libelo genitor, entre otros puntos, el sefior Jorge Alberto Espinal parte de las falencias de un
proceso disciplinario, al considerar que la apertura del mismo implicaba el respecto a las garantias
propias del debido proceso, pues la citacion y posterior realizacion de la diligencia de descargos con
apego a los parametros establecidos por la Corte Constitucional le hubiese permitido, a voces del
trabajador, ejercer su derecho de defensa; empero, aduce que al ser citado no se le puso de presente
la falta cometida, la sancion a imponer, la norma presuntamente violada, entre otros, y ello lo replica
en los alegatos presentados en ambas instancias, cuando advierte que la persona que lo citd era
diferente a quien lo escuch6 y a quien fenecié el vinculo, ademas de que el empleador tampoco
garantizd una doble instancia, ni allegd al proceso pacto, convencion o reglamento en el que

estableciese el tramite que se debia adelantar.

He ahi una primera falencia de la parte actora, pues NO resulta comprensible aducir que se pretermite

un procedimiento, si se desconoce cual es el mismo.

En todo caso, al margen de ello, la sociedad accionada centra su tesis de defensa en la diferenciacion
que existe entre el despido y una sancion disciplinaria, recalcando, en sintesis, que en el primero de
los eventos NO es necesario agotar ningun tipo de trdmite diferente al de poner en conocimiento del

subordinado, a través de la carta de despido, la existencia de una justa causa, lo que en efecto ocurrié.

Consultese la carta de despido fechada el 30 de agosto de 2016, obrante a folio 43 del expediente,

cuyo tenor es:

Una vez escuchado en diligencia de descargos, y habiendo dado cumplimiento al
procedimiento disciplinario y debido proceso, por la omisién en la revision del personal a
su cargo, donde se pudo establecer que usted como jefe inmediato del Sr. John Alexander
Ferndndez Gémez, aceptd la renuncia que este habia presentado a Operadora Avicola
Colombia S.A.S. en el mes de febrero de 2016, omitiendo notificar la desvinculacion del
Sr. Fernandez al area de némina para proceder con la liquidacion definitiva de salarios y
prestaciones sociales con motivo de la renuncia de aquel, lo que ocasiond, junto con la
omision de revisar el personal a su cargo que le fuera enviado en los meses subsiguientes
a la aceptacion del retiro del Sr. Fernandez; condujo a que el Sr. John Alexander Fernandez
GOmez no fuera retirado y liquidado en ndmina, y por tanto sus salarios y prestaciones
sociales se siguieran cancelando con posterioridad a la fecha de renuncia de este, situacién
que perduro hasta el mes de julio de 2016, inclusive.

Por los anteriores hechos Operadora Avicola Colombia S.A.S. da por terminado su contrato
de trabajo, por justa causa, a partir de la finalizacion de la jornada laboral del dia de hoy.

(Resaltos de la Sala)
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Se desprende de la misiva en comento varias cosas:

> Que antes de tomar la determinacion, la empresa le permitié al demandante ser escuchado.
Jurisprudencialmente ello comporta uno de los criterios en que se cimenta el debido proceso.

» Que dos son las omisiones reprochadas: NO efectuar el reporte de némina de la
desvinculacion alli aludida, ni revisar el personal a cargo. Desde esta 6ptica le compete al
trabajador demostrar que ninguna de ellas comportaba una de sus funciones.

» Que Operadora Avicola Colombia S.A.S. NO sefial6 las normas legales o contractuales que
respaldaron su decision, pero si relato los hechos que dieron lugar al mismo, cumpliendo asi
con la formalidad exigida tendiente a manifestar en el momento de despido la causal 0 motivo
determinante de esa decision.

» Que a voces del empleador, dio cumplimiento al procedimiento disciplinario.

En este punto debemos tener en cuenta lo que de antafio nos ha explicado la Sala de Casacién Laboral
al considerar que en aquellos casos donde existe un despido, cada una de las partes tiene una carga
diferente. Le corresponde al trabajador acreditar dicho despido, asunto NO controvertido, asi lo refleja con
claridad la prueba documental y lo acepta el empleador, ultimo al que le compete comprobar la justa
causa, y en tal sentido cuando no se acredita la misma, intrinsecamente seria ilegal el despido, pero
cuando no se observaban los procedimientos o requisitos estipulado para ello, el despido sera

formalmente ilegal, independientemente del mévil que lo haya inspirado.

He aqui, como se dijo, el punto del que realmente parte la discusion, pues conforme lo expuesto, la
parte actora insiste en la ilegalidad del despido, bajo el supuesto de NO haberse surtido el
procedimiento de descargos en estricto obedecimiento de los postulados constitucionales, legales y
contractuales que deben guiar el mismo, tramite que llevado o no en acatamiento a las formalidades
que lo debian rodear, a juicio de la empresa ninguna incidencia tendria en la facultad que conservaba

como empleador para despedir al trabajador por el incumplimiento de sus obligaciones.

Y es que son multiples las providencias que ha emitido nuestro érgano de cierre en torno a este topico,
exponiendo las diferencias entre despido y sanci6n disciplinaria, precisamente para sefialar que los
procedimientos previstos para la imposicion de esta ultima no delimitan ni cercenan la facultad que
tiene el empleador para despedir a un trabajador que incurre en una justa causa, claro esta, salvo
que las partes lo hubiesen pactado expresamente como por ejemplo en el contrato de trabajo,
convencion colectiva o Reglamento de Trabajo. Véase por ejemplo las de radicacion 68.639,
66.654, 70.739.
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Incluso en la 58.919, M.P. GERARDO BOTERO ZULUAGA, la Sala de Casacion Laboral rememoro

que:

Finalmente, cabe destacar, que ha sido posicion pacifica de la Sala, que la terminacion del
contrato por justa causa, esto es, el despido, no se considera una sancién disciplinaria,
simplemente se trata de una ruptura contractual, y por ello, no se encuentra sujeto a un
tramite previo, a menos que asi se hubiera pactado en otro instrumento.

(Resaltos de esta Sala).

Y en la sentencia CSJ SL13691-2016, sefiald:

«(...) Pues bien, frente al tema sobre el cual la censura desplegd gran parte de su ataque,
esto es, si el despido es una sancién o no, la Sala reiterativamente ha sefialado que en
principio no lo es, a menos que extra legalmente asi se haya pactado, como se indico,
entre otras, en las sentencias de radicacion CSJ SL 11 feb. 2015 rad. 45166, en la CSJ SL,
15 feb.2011 rad. 39394 y CSJ SL, 5 Nov. 2014. rad. 45148; pues el despido lleva implicita
lafinalizacion del vinculo, porque el empleador en ejercicio de la potestad discrecional que
lo caracteriza, prescinde de los servicios del empleado debido a que no quiere seguir atado
juridica ni contractualmente a él, en tanto la sanciéon presupone lavigencia de larelacion
laboral y la continuidad de ésta; de alli que no puedan confundirse bajo el mismo concepto.
(...)» (Resaltos de esta Sala).

Aun hoy comporta este el criterio, consultable en multiplicidad de sentencias, entre ellas las de
radicacion SL766-2023, SL605-2023 y SL3208-2022

Quiere ello decir que como las partes NO previeron ninguna ritualidad con antelacién al despido,
o por lo menos NO se acredit6 algo diferente, Operadora Avicola Colombia S.A.S. podia adoptar una
decisién de esta indole sin ninguna restriccién. Caso contrario, si existiese tal ritualidad, hubiese
estado obligada a seguir un procedimiento de orden disciplinario, razonamiento que necesariamente
nos tiene que llevar a concluir que SOLO en este Ultimo evento, cualquier falencia en actuaciones
como la citaciéon y posterior diligencia de descargos, podria devenir en la procedencia de la
indemnizacion deprecada. Esta comporta la regla general, la consecuencia de NO seguir aquella
ritualidad, aspecto en el que parece confundido el demandante cuando aduce que otra es la
consecuencia, afirmando que debi6 reanudarse el contrato como si el despido NO produjese efecto,
lo que eventualmente podria generarse si las partes expresamente lo hubiesen acordado, pero brilla
por su ausencia algun instrumento contractual con dicho acuerdo que cimente la viabilidad del

reintegro.

Ahora, puede ocurrir que el empleador, tras la ocurrencia de una falta y pese a considerar la viabilidad
del despido soportado en una justa causa, opte por escuchar con antelacion al trabajador en aras de
graduar la conducta de su subalterno. Sin embargo, puede concluir que por su gravedad no es dable
la imposicion de una sancién al obtener del trabajador explicaciones satisfactorias que justifican

razonablemente su actuar. Es asi como una misma conducta puede generar diversas consecuencias
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juridicas, y por ello ser objeto de investigacion a través de un procedimiento, que seria el disciplinario,

0 devenir en un despido.

Si se opta por esta Ultima alternativa, aunque en gracia de discusion se omitieren pasos o términos en
la realizacidn de un procedimiento disciplinario, ello no tendria incidencia directa en el despido, por la

llana razon de que no acarrea la ilegalidad del mismo al no tener que surtirse para su consecucion.

En tal contexto, la realizaciéon de la diligencia de descargos, se insiste, simplemente redunda al
posibilitarle al actor ejercer el derecho de defensa, tal y como lo estimé la Corte Suprema de Justicia
mediante sentencia de radicacion 39394. Incluso resulta descabellado siquiera pensar en que aunque
al empleador le asiste la facultad de despedir, el optar por escuchar al trabajador omitiendo tramites

de cualquier indole, cercene tal potestad.

Es este el panorama normal o de usanza cuando las partes, se insisten, digase a través del contrato
de trabajo, Reglamento Interno de Trabajo o Convencién Colectiva (cuando ella existiese), NO han
estipulado que para que el despido surta efectos se debe seguir el tramite previo de una sancion, o

NO han asimilado el despido a una sancion disciplinaria.

En este punto es relevante aclararle a la parte actora, que tal y como lo resefia en los alegatos y en la
jurisprudencia que cita, la obligatoriedad de un tramite esta atada inexorablemente a la existencia de
ese tramite, y lo que NO produce efectos es la sancion que se impone con desconocimiento del debido
proceso. Entiéndase sancion como amonestacion, anotacién en la hoja de vida, suspension del

contrato, entre otras.

Recordemos lo que el Codigo Sustantivo del Trabajo prevé en este aspecto, asi:

ARTICULO 115. PROCEDIMIENTO PARA SANCIONES. <Articulo modificado por el articulo
10 del Decreto 2351 de 1965. El nuevo texto es el siguiente:> Antes de aplicarse una sancion
disciplinaria al <sic> {empleador}, debe dar oportunidad de ser oidos tanto al trabajador
inculpado como a dos representantes del sindicato a que este pertenezca. No producira
efecto alguno la sancién disciplinaria que se imponga pretermitiendo este tramite.

Poco ilustrativa resulta resultaria la norma, sino acudiésemos al examen que sobre la misma realiz6
la Corte Constitucional al analizar su exequibilidad, mediante sentencia C-593 de 2014, oportunidad
en la que adujo que:

3.6.2.2 Observa la Sala que la norma ofrece dos posibles interpretaciones, una contraria al
derecho al debido proceso consagrado en nuestra Constitucién, y otra acorde con lo
consagrado en el ordenamiento Superior.
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En cuanto a la primera interpretacion, podria pensarse que el articulo 115 consagra una
simple formalidad de dar la posibilidad al subordinado de ser escuchado en forma previa a
la imposicién de la sancién establecida en el Reglamento de Trabajo. Esta interpretacion de
la norma, es contraria al derecho al debido proceso y a lo establecido por la jurisprudencia
constitucional en lo relacionado con la necesidad de garantizar las prerrogativas inherentes
al articulo 29 de la Constitucién, en el ambito de las relaciones laborales particulares.

Por el contrario, la norma puede ser interpretada de una forma acorde con el texto
constitucional, en el sentido que cuando el legislador se refiere a que el trabajador debe ser
oido previamente a la imposicién de la sancion, debe entenderse que ello implica que deben
respetarse las garantias propias del debido proceso.

Sobre el particular recuerda la Sala que el referido derecho constitucional se aplica no sélo
a las actuaciones judiciales y administrativas del Estado, sino que en todos los campos
donde se haga uso de la facultad disciplinaria, entiéndase ésta como la prerrogativa de un
sujeto para imponer sanciones o0 castigos para mantener el orden al interior de las
organizaciones privadas. Ello, ademas, resulta de trascendental importancia cuando se trata
de relaciones laborales en donde existe un alto grado de subordinacién y el trabajador se
constituye como la parte débil de dicha relacion juridica.

Por lo anterior, se hace indispensable que los empleadores fijen, en los Reglamentos
Internos de Trabajo, unas formas o parametros minimos que delimiten el uso del poder
de sancionar y que permitan a los trabajadores conocer tanto las conductas que dan
origen al castigo como su sancién, asi como el procedimiento que se adelantara para
ladeterminacién de laresponsabilidad. Alli deben fijarse unos minimos que garantizan
los derechos al debido proceso y a la defensa de los individuos que hacen parte del
ente correspondiente.

En efecto, tal y como se desarroll6 en la parte motiva de esta providencia, toda sancion
impuesta por el patrono debe estar previamente consagrada en el Reglamento, debe ser
resultado de un proceso en el que se haya oido previamente al trabajador, en el cual se le
haya permitido presentar pruebas y controvertir las que existiesen en su contra, la decision
debe estar motivada e indicar con claridad las normas de la ley o del reglamento de trabajo
en las cuales hayan sido previstas las conductas imputadas y debe definir la responsabilidad
del trabajador en la conducta imputada. De igual manera, en el caso en que proceda,
permitirse que pueda ser revisada por el superior jerdrquico de aquél que interpuso la
sancion.

Adicionalmente, la facultad sancionatoria en cabeza del empleador debe ser ejercida en
forma razonable y proporcional a la falta que se comete y, estar plenamente probados los
hechos que se imputan.

En este orden de ideas, la jurisprudencia constitucional ha establecido el conjunto de
elementos minimos que debe contemplar el Reglamento Interno de Trabajo al regular el
procedimiento para la imposicién de las sanciones disciplinarias que en él se contemplen,
entre los que se encuentran (i) la comunicacion formal de la apertura del proceso disciplinario
a la persona a quien se imputan las conductas posibles de sancién, (ii) la formulacién de los
cargos imputados, que puede ser verbal o escrita, siempre y cuando en ella consten de
manera clara y precisa las conductas, las faltas disciplinarias a que esas conductas dan lugar
y la calificacion provisional de las conductas como faltas disciplinarias. Aca debe recordarse
gue el mismo Cddigo Sustantivo del Trabajo dispone que tanto la conducta como su
respectiva sancion debe encontrarse previamente consagradas en el Reglamento Interno
del Trabajo, (iii) el traslado al imputado de todas y cada una de las pruebas que fundamentan
los cargos formulados, (iv) la indicacién de un término durante el cual el acusado pueda
formular sus descargos, controvertir las pruebas en su contra y allegar las que considere
necesarias para sustentar sus descargos, (vi) el pronunciamiento definitivo del patrono
mediante un acto motivado y congruente, (vii) la imposicién de una sancion proporcional a
los hechos que la motivaron; y (viii) la posibilidad que el trabajador pueda controvertir,
mediante los recursos pertinentes, todas y cada una de las decisiones ya sea ante el superior
jerarquico de aquél que impone la sancion como la posibilidad de acudir a la jurisdiccién
laboral ordinaria.

En este orden de ideas, la Sala Plena de esta Corporacion entiende que la interpretacion
acorde con los postulados constitucionales del articulo 115 del Cédigo Sustantivo del
Trabajo, es aquella que impone al empleador que, en forma previa a la imposicién de
cualquier sancion contenida en el Reglamento del Trabajo, debe garantizarse el respeto de
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las garantias propias del debido proceso, de conformidad con lo dispuesto en la presente
providencia. (Resaltos de la Sala)

Se desprende de lo expuesto, que todas y cada una de las omisiones en que el trabajador respald6
su postura, resefiadas con amplitud en la demanda (acapite denominado razones de hecho) y en los
alegatos, son el fundamento del debido proceso que debe adoptarse al imponerse una sancién, y el
DESPIDO NO ES UNA SANCION.

En todo caso, estas exigencias, de cara al caso en concreto, de alguna forma pierden la relevancia
mencionada en el libelo genitor, si la falta imputada realmente no es controvertida. Y es que cuando
el empleador se enterd de la situacién andémala atinente a una némina pagada durante varios meses
tras renuncia de persona a cargo del actor, citd al trabajador a una diligencia de descargos,
oportunidad donde aquel aceptd su error, ;serd determinante para ese trabajador agotar una etapa

probatoria con la rigurosidad que predica? Seguramente no.

En la aludida diligencia a descargos, el demandante reconocié no sélo que conocia el motivo de la
citacion, sino ademas la existencia del problema, generado por haber enviado la carta de renuncia de
un operario, la aceptacién de la misma y la requisicion de personal para suplir la vacante, a un area
diferente a némina, concretamente al departamento de contratacion. Adujo que en ocasiones
anteriores habia realizado la misma diligencia, pero sin presentarse ningun inconveniente porque
desde tal oficina se efectuaba todo el tramite. Reconoce ademas que como coordinador logistico, le
correspondia velar por los procedimientos, por las reglas, por el personal, por los activos y en general
temas de seguimiento y control, lo que incluia las novedades del personal en atencion a tareas
asignadas en el manejo administrativo. Igualmente acepta que le llegaban las planillas del personal
que tenia a cargo a través del correo, que verificaba la informacion porque era su deber hacerlo,
enfocandose en lo relativo a las horas extras laboradas para que pudiera efectuarse una correcta
liquidacion al personal y posteriormente refiere me falté control y mas adelante indica soy consciente

del error que cometi.

Ahora, con relacion al despido invocando una justa causa, sefiala el articulo 62, numeral sexto del
Codigo Sustantivo el Trabajo, que se puede terminar el contrato de trabajo con justa causa por
cualquier violacion de las obligaciones y prohibiciones a cargo del trabajador, contempladas en los
articulos 58 y 60 del Codigo Sustantivo del trabajo, o por una falta grave calificada como tal en pactos
o0 convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos individuales o reglamentos. Asi mismo, prescribe
el paragrafo tnico de dicho articulo, que la parte que da por terminado el contrato unilateralmente,

debe sefialar la causa que motivd su decisidn, ya que posteriormente no podré invocar una diferente.
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Al respecto la Corte constitucional en la sentencia C- 594 de 1997, sefialé que no basta con invocar
para el despido las causales genéricas expresadas en la ley, es necesario, ademas, sefialar los hechos

en que se sustenta tal decision, ya que el sentido de la norma lo que pretende es que la parte afectada

conozca las razones que pusieron fin a la relacion laboral.

Tal es el criterio que hoy impera en la materia, consultable en sentencias como la SL3276-2021,

Radicacion 82524 del 26 de julio del afio en curso, cuando sefial6 que:

“[.-.] el sentido de la norma es permitir que la otra parte conozca las razones de la finalizacion
unilateral de la relacién de trabajo. Asi lo ha entendido la doctrina y la propia jurisprudencia de
la Sala de Casacién Laboral, con criterios que la Corte Constitucional comparte plenamente.
En efecto, segun esa Corporacion [...] «lo que importa es que la parte afectada se entere del
hecho justificante», [...].

...La norma pues exige que la parte justifique facticamente la decisién de dar por finalizado
unilateralmente el contrato. En tal entendido, la Corte concluye que el paragrafo demandado,
lejos de desconocer la Carta, es un desarrollo del principio de buena fe en el ambito de las
relaciones laborales, pues permite precisamente a la otra parte conocer esos hechos
justificantes, a fin de poder defenderse adecuadamente.

2. Que segun se adoctrind, entre otras, en la decisién CSJ SL16219-2014, no es imperativo
para el extremo empleador citar la norma en que encajan los hechos aducidos como razones
del despido, «[...] pues corresponde al juez determinar si los mismos estan tipificados como
justa causa legal para romper el nexo contractual».

...En efecto, la normativa en comento, al tenor de lo explicado en la sentencia CSJ SL499-
2013, con referencia en la CSJ SL, 31 en. 1991, rad. 4005, regula dos motivos distintos de
finalizacion del vinculo, el primero, respecto del incumplimiento de las obligaciones o
prohibiciones del articulo 58 y 60 del CST, cuya calificacién sobre la gravedad de la infraccion
contractual o legal, corresponde realizarlo al juzgador.

El segundo, relacionado con la incursién en «cualquier falta grave» calificada como tal en
pactos, convenciones, contratos individuales o reglamentos, respecto de la cual no puede el
funcionario examinar la magnitud o levedad de la conducta u omision increpada.

Jurisprudencialmente siempre se ha establecido que lo determinante es poner en conocimiento del
trabajador, al momento de culminar el contrato, aquellos hechos que configuran una justa causa, mas
allé del encasillamiento que realice en la norma, labor que ciertamente le compete al operador juridico
al verificar su ocurrencia. En tal sentido, carece de fundamento el reproche que efectua el demandante
en los alegatos presentados, cuando echa de menos el referente normativo, que ciertamente no invoco
el empleador, y tampoco era necesario. Mucho menos se espera, contrario al parecer del promotor de
la accién, que una conducta u omisién puntual, esté expresamente regulada, tarea un tanto
dispendiosa por no decir imposible bien para el empleador o para el legislador, de ahi que basta con

que lo acontecido pueda encuadrarse dentro de las causales generales que preve la ley.

Ciertamente conocedor era el trabajador de los hechos que motivaron el fenecimiento del vinculo,

relacionados con la omision del incumplimiento de sus obligaciones legales.
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Remitdmonos al Codigo Sustantivo del Trabajo cuando estipula que:

Art. 62. Son justas causas para dar por terminado unilateralmente el contrato de trabajo:

A) Por parte del empleador:

(...) 6°) cualquier violacion grave de las obligaciones o0 prohibiciones especiales que
incumben al trabajador, de acuerdo con los articulos 58 y 60 del Cédigo Sustantivo del Trabajo,
o cualquier falta grave, calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos
arbitrales, contratos individuales o reglamentos.

(...)
Art. 58.- Son obligaciones especiales del trabajador:

12) realizar personalmente la labor, en los términos estipulados; observar los preceptos del
reglamento y acatar y cumplir las érdenes e instrucciones que de modo particular le impartan
el empleador o sus representantes, segun el orden jerarquico establecido.

Ahora, NO pasa desapercibido para la Sala la postura que sostiene el sefior Jorge Alberto Espinal
Lopez en el interrogatorio absuelto, pues sostiene que si cumplié las funciones a su cargo, tanto asi
que la documentacion del operario que renuncio, la que en efecto reposaba en las A/Z de la empresa,
que nunca le dieron la directriz de que dicha papeleria también debia dirigirse a némina y que cosa
diferente es que en la oficina, internamente, NO hubiese canalizado a través de cada area, digase
némina y contratacion, los procesos pertinentes frente a cada una de ellas, méxime si la usanza era
solo enviarlo sélo a la dependencia de gestidn humana, es decir, a la sefiora Ana maria Ossa, pues

nada contrario se le notifico.

Empero, replicar un error NO lo convierte en una conducta acertada, error que claramente existe y de

ello dan cuenta quienes aqui fungieron como testigos.

Tal medio probatorio estuvo conformado por la declaracién de las sefioras CLAUDIA VELASQUEZ
GAVIRIA, jefe de gestion humana, LIDA MARIA GONZALEZ ACEVEDO, directora de logistica, MARIA
ALEJANDRA ALVAREZ CASTANO piscologia del area de seleccion, y el sefior ALEX ANTONIO
SILVA TORRES, jefe de almacenamiento logistico. Todos con vinculos laborales vigentes en la
empresa demandada, algunos escuchados por el llamado oficioso que hiciere el despacho. Ningun

testigo trajo el actor.

No se torna necesario replicar el relato de cada uno, por demas muy extenso en cada caso, cuando
realmente NO se aprecian contradicciones importantes en sus versiones. Todos explicaron, desde su
area, porque tenian conocimiento de los hechos, cual fue la conducta reprochada por el empleador,
cual era el cargo del demandante, cuéles eran las funciones del actor, explicando que le competia
hacer en caso de novedades en el personal a su cargo cuando se presentaban licencias,

incapacidades, ausentismo o renuncia, novedades canalizadas a través de cada coordinador dado
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que la empresa tiene méas de 4000 empleador distribuidos en 32 ciudades, centralizandose en Medellin
la operacion administrativa. Incluso son coincidentes en sefialar que dos son las etapas que se deben
agotar cuando un empleador renuncia. Primero se acepta la renuncia, se anexa la carta de aceptacion
de dicha renuncia con el paz y salvo, y ambos documentos se envian a némina para que proceda a
liquidar. Se hace via correo electrénico, se llama retiro definitivo o novedades de némina, también se
envia a través de personal de la empresa que internamente se encarga de llevar encomiendas de una
sede a otra. En segundo lugar, inmediatamente se debe mandar al area de seleccion de personal un
formato de requerimiento o requisicién para cubrir la vacante. Que el problema surgié cuando el
demandante s6lo agotd el ultimo paso, cuando siempre debian surtirse ambos tramites descritos,
situacion de la que la empresa advirtio 6 meses después cuando el propio accionante lo puso en
conocimiento, quien a su vez se enterd cuando un compariero del mismo centro de distribucién
imprimié la némina del personal, percatandose que el sistema arrojaba dicho comprobante o colilla,
frente quien no hacia parte de la planta de operarios, precisamente porque meses atras habia
renunciado. Igualmente los testigos aducen que el contrato con el demandante feneci6 por justa causa,
cimentandose en la omision del desarrollo de sus funciones, propiamente NO reportar las novedades
de su personal, ni revisar adecuada y diligentemente las planillas que se enviaban quincenalmente
con el reporte de personal activo a su cargo, aproximadamente 40 empleados, y que precisamente
servian de insumo al area de némina para efectuar un control no sélo de novedades sino ademas de

las horas extras.

Frente a ello el demandante afirma que dichas planillas figuraban en un programa de Excel y que
justamente la casilla donde se encontraba el nombre del operario que habia renunciado, se encontraba
oculta. Empero, al margen de la veracidad o no de sus dichos, que por demas tienen como finalidad
provocar una confesion, NO asi acreditar un hecho, una falencia existe en su estrategia de defensa,
pues si el empleador arguye que la justa causa se cimenta en el incumplimiento de una obligacion,
minimamente la parte actora debid acreditar, a través de cualquier medio, que las omisiones que se
le endilgan no eran funciones a su cargo o que por lo menos se desarrollaban de manera disimil y que
por ello existia una falla interna, el error recaia en el rea de recursos humanos, incluyendo todas sus
dependencia, y no en él. Pero ello NO acontecid, y por el contrario los testimonios recaudados solo

ratifican la improcedencia de aquella indemnizacion deprecada.

Ahora, SOLO cuando el empleador expresamente NO ha calificado la falta como grave, el juez se
encuentra facultado para evaluar la conducta del trabajador y consecuencialmente analizar su

gravedad, de lo contrario le esta vedada tal posibilidad.
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Comporta esta la posicién que de antafio ha sentado nuestro 6rgano de cierre, quien en sentencias
como la de radicacion 60.104 de 2019, rememor6 que eran las partes las inicialmente llamadas a
calificar la gravedad de una conducta en los términos del numeral 6° del literal a) del articulo 62 del
Caodigo Sustantivo del Trabajo, excluyendo automaticamente la competencia judicial. Caso contrario,
Si las partes guardan silencio sobre ello, el fallador se encuentra habilitado para valorar si una
determinada conducta imputada a un trabajador, reviste verdaderamente la gravedad para justificar la

finalizacion de un contrato de trabajo.

En tal oportunidad, la Sala de Casacion Laboral, citando apartes de otra providencia, explico que la
violacién de las obligaciones y prohibiciones a que se refieren los articulos 58 y 60 del Cddigo
Sustantivo del Trabajo, constituye por si misma una falta, pero esa violacion ha de ser grave para que

resulte justa causa de terminacion del contrato.

Y ello es importante saberlo pues precisamente en la clausula octava del contrato de trabajo, que

comportd uno de los anexos de la demanda, las partes expresamente acordaron que:

JUSTAS CAUSAS PARA DAR POR TERMINADO EL CONTRATO:

Son justas causas para dar por terminado este contrato en forma unilateral, por parte del
EMPLEADOR, las enumeradas en el articulo 7 del decreto 2351 de 1965 (articulo 62 del
cédigo sustantivo del trabajo), y ademas las siguientes faltas que para el efecto se califican
como GRAVES:

a) La violacién por parte del trabajador, aun por primera vez, de cualquiera de sus obligaciones
legales, contractuales o reglamentarias y de una manera muy especial, de las enumeradas en
la CLAUSULA SEXTA de este contrato.

(-..)
c) la ejecucion deficiente de las labores encomendadas al TRABAJADOR a juicio del
EMPLEADOR”

Quiere decir que la graduacién de la falta, calificada como grave, desplaza la competencia de un

operador juridico en este ambito.

En consecuencia, acogiendo los postulados sentados por nuestro érgano de cierre, habra de
mantenerse incdlume la decision del a quo, dado que, se insiste, las falencias en un trdmite previo al
despido SOLO lo pueden tildar de ilegal cuando existe esa fuente que, contrario a lo que ocurre en
este caso, obliga a las partes a seguir cierto procedimiento para llevarlo a cabo, asunto que por demas
NO cimentaria una reincorporacion al cargo, de ahi que habiéndose acreditado la ocurrencia de la

justa causa, tampoco sea procedente la indemnizacion por despido sin justa causa.

Sin costas en esta instancia, dado que el analisis de la Sala lo es en el grado jurisdiccional de consulta.
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5. DECISION DEL TRIBUNAL

Por lo expuesto, el Tribunal Superior de Medellin, Sala Tercera de Decision Laboral, administrando

justicia en nombre de la Republica de Colombia y por autoridad de la ley, DECIDE

PRIMERO: CONFIRMA la sentencia proferida el dia 24 de mayo de 2019 por el Juzgado Laboral del
Circuito de Envigado, dentro del proceso ordinario laboral instaurado por el sefior JORGE ALBERTO
ESPINAL LOPEZ identificado con la cédula de ciudadania Nro. 80.654.315, contra la sociedad
OPERADORA AVICOLA COLOMBIA S.A.S., conforme lo expuesto en la parte motiva de esta

providencia.

SEGUNDO: sin costas en esta instancia.

Lo anterior se notificara por EDICTO que se fijara por la Secretaria por el término de un dia.

Los Magistrados

Frmas escaneadas)
\

ANDO ANTONIO GALLO ISAZA

”
/

( \/a,(»

MARTHA TERESA FLOREZ SAMUDIO
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REPUBLICA DE COLOMBIA
RAMA JUDICIAL DEL PODER PUBLICO
SALA LABORAL
SECRETARIA
EDICTO

El Secretario de la Sala Laboral del Tribunal Superior de Medellin:

HACE SABER:

Que se ha proferido sentencia en el proceso que a continuacion se relaciona:

Proceso: ORDINARIO LABORAL- consulta
Demandante: JORGE ALBERTO ESPINAL LOPEZ
Demandados: OPERADORA AVICOLA COLOMBIA S.A.S
Radicado No.: 05266-31-05-001-2017-00148-01

Decision: CONFIRMA absolucion

Fecha de la sentencia: 26/05/2023

El presente edicto se fija en la péagina web institucional de la Rama Judicial
https://www.ramajudicial.gov.co/web/tribunal-superior-de-medellin-sala-laboral/148 por el término de
un (01) dia habil, con fundamento en lo previsto en el articulo 41 del CPTSS, en concordancia con el
articulo 40 ibidem. La notificacion se entenderé surtida al vencimiento del término de fijacion del edicto.

Se fija hoy 29/05/2023 desde las 08:00 am. y se desfija a las 05:00 pm.

RUBEN DARIO LOPEZ BURGOS
Secretario


https://www.ramajudicial.gov.co/web/tribunal-superior-de-medellin-sala-laboral/148

