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INTRODUCCION:

En Colombia, la proteccion de los trabajadores que padecen enfermedades o presentan
algun tipo de discapacidad se ha consolidado como una garantia indispensable para prevenir
actos de discriminacion y despidos motivados en condiciones de salud. En concordancia con
el articulo 13 de la Constitucion Politica, y con lo previsto en la Ley 361 de 1997, el
ordenamiento juridico ha buscado asegurar el derecho a la igualdad y a la dignidad de
quienes enfrentan limitaciones fisicas, sensoriales, psiquicas o derivadas de una enfermedad

que menoscaba el desempefio de sus labores cotidianas.

La Corte Constitucional, a través de una vasta linea jurisprudencial, ha desarrollado la
figura de la estabilidad laboral reforzada por debilidad manifiesta por razones de salud,
entendida como la garantia que impide que un trabajador sea desvinculado sin justa causa,
cuando su estado de salud lo sitda en una condicion de vulnerabilidad. Lo relevante en este
marco no es Unicamente la existencia de una discapacidad previamente calificada, sino el
reconocimiento de que cualquier afectacion seria o persistente de la salud —ya sea fisica o
mental— puede limitar las oportunidades de la persona en el mercado laboral y, por tanto,

amerita una proteccion especial frente a eventuales despidos discriminatorios.

Sin embargo, esta proteccion ha sido objeto de multiples tensiones. Al tratarse de una
figura construida principalmente desde la jurisprudencia y no a partir de una regulacién legal
claray uniforme, los criterios que delimitan el alcance de la estabilidad laboral reforzada por

debilidad manifiesta han variado con el tiempo, generando incluso fallos contradictorios.

Situacion que hace preguntarnos: ¢Hasta qué punto la falta de uniformidad en la
evolucion jurisprudencial de la Corte Constitucional y la Corte Suprema de Justicia en torno a
la estabilidad laboral reforzada por debilidad manifiesta compromete la seguridad juridica y
dificulta la consolidacion de un criterio claro y vinculante, tanto en la aplicacion de esta
figura como proteccion de los derechos laborales de los trabajadores? Para resolver este
interrogante, debe realizarse un exhaustivo analisis jurisprudencial y doctrinal, que permita
determinar como esta evolucidn genera un impacto en las relaciones laborales y en la

proteccién a personas en situacion de debilidad manifiesta por razones de salud.



Objetivo general:

Analizar el impacto que se ha generado referente a las posiciones jurisprudenciales
entre la Corte Constitucional y la Corte Suprema de Justicia en torno a la estabilidad laboral
reforzada por debilidad manifiesta por razones de salud, con el fin de determinar cémo su
evolucion y choque de interpretaciones compromete la seguridad juridica y la proteccion
efectiva de los derechos fundamentales de los trabajadores.

Obijetivos especificos:

1. Examinar el origen de la figura de la estabilidad laboral reforzada por
debilidad manifiesta derivada de condiciones de salud, identificando los hitos legales
y las decisiones judiciales que consolidaron su reconocimiento como garantia de

proteccidn especial a los trabajadores en situacion de vulnerabilidad.

2. Evaluar el desarrollo jurisprudencial de la Corte Constitucional y de la
Corte Suprema de Justicia respecto de la estabilidad laboral reforzada por debilidad
manifiesta en razones de salud, identificando los principales puntos de convergencia 'y

de contradiccion.

3. Determinar las consecuencias juridicas y practicas que genera la falta
de uniformidad interpretativa, tanto para los trabajadores en condicién de
vulnerabilidad como para las empresas en cumplimiento de sus deberes como

Almacenes si.

La presente sistematizacion adoptara una metodologia hermenéutica-juridico,
orientada al andlisis critico y sistemético del marco normativo y jurisprudencial relacionado
con la estabilidad laboral reforzada. Esta metodologia permitird examinar la evolucion y el
alcance de este derecho a partir del estudio de sentencias hito emitidas por la Corte
Constitucional y la Corte Suprema de Justicia, las cuales han delimitado sus elementos
esenciales y los criterios de proteccion aplicables a las personas en situacion de debilidad
manifiesta. Asimismo, se integrara la revision de doctrina especializada con el fin de
contrastar las interpretaciones judiciales con los planteamientos tedricos existentes,
posibilitando una reflexion critica sobre las tensiones, avances y desafios que presenta la

aplicacion de este principio en el contexto juridico colombiano.



I. Fundamentos de la estabilidad laboral reforzada y la debilidad

manifiesta por razones de salud: historia y contexto

En la basqueda de garantizar la proteccién de los trabajadores que, en razon a sus
circunstancias particulares, se encuentran en una situacion de especial vulnerabilidad —ya
sea por el padecimiento de una enfermedad, la proximidad al acceso a la pension, o cualquier
otra condicién que pueda afectar su permanencia en el empleo— tanto la ley como la
jurisprudencia han coincidido en que no debe verse comprometida su estabilidad laboral ni
sus derechos fundamentales a la dignidad humana y a la igualdad. En este marco, surge la
figura de la estabilidad laboral reforzada, concebida como un mecanismo de proteccién que
impide la desvinculacion arbitraria de quienes se encuentran en dichas circunstancias,
estableciendo que, en caso de pretender su terminacion, el empleador debe acreditar una
causal objetiva y obtener la autorizacion previa del Ministerio de Trabajo, garantizando
ademas el respeto al debido proceso.

No obstante, alcanzar esta proteccion ha sido el resultado de un desarrollo progresivo,
especialmente en relacidn con los trabajadores que se encuentran en estado de debilidad
manifiesta, es decir, aquellos cuya salud se ha visto comprometida por un diagnéstico médico
o0 por la necesidad de incapacidades recurrentes que limitan el pleno ejercicio de sus
funciones. La construccion de esta garantia ha tenido una fuerte evolucion de la cual se

hablara a continuacion:

1.1. Naturaleza juridica de la estabilidad laboral reforzada:

Para entender el funcionamiento de la estabilidad laboral reforzada debe entenderse
en un primer momento el concepto de estabilidad laboral, el cual ya ha sido estudiado por
diferentes doctrinantes, desde una concepcion positivista del derecho la estabilidad laboral
proviene de la doctrina civil, se deriva del principio del derecho de conservacion del negocio
juridico que garantiza la continuidad, modificacion y terminacién del negocio por causas
previamente conocidas por las partes(Ortega Suescun, 2024). En este entendido la
celebracion de un contrato hace que las partes estén obligadas al cumplimiento de cada una
de las obligaciones alli estipuladas, entre ellas la prohibicién de una terminacion abrupta y
arbitraria que implica perjuicios en contra de la parte incumplida, lo que lo convierte en

deudor de una indemnizacién en forma de sancién por romper el negocio juridico.



Ahora bien, al referirse expresamente a la estabilidad laboral, esta consiste en el
derecho que tiene el trabajador a conservar su puesto de trabajo, siempre que no incurra en
faltas previamente determinadas ni se presenten circunstancias extralegales que justifiquen su

desvinculacion, como lo determina Delgado Motoa, (2019):

Su caracteristica esencial radica en que, cuando el despido carece de dicha
causa legal y justa, este se torna nulo, lo que obliga al empleador a reintegrar al
trabajador a la empresay a su cargo, restableciendo asi la situacién anterior al

despido, sin que exista otra alternativa distinta al reintegro.

La Corte Constitucional (2019) precisa que el derecho a la estabilidad laboral implica
que el trabajador permanezca en su empleo y que se oponga a un despido arbitrario. Si bien el
ordenamiento admite la terminacion del contrato mediante el pago de una indemnizacion,
este no puede fundarse en categorias de discriminacion, pues ello lo tornaria ineficaz al
contrariar no solo los postulados de la Constitucion, sino también lo dispuesto en el Convenio
111 de la OIT (Sentencia C-028 de 2019 M.P. Alberto Rojas).

En esa direccion, y con el propdsito de garantizar una proteccion real y efectiva de los
trabajadores, tanto la jurisprudencia como la legislacion han desarrollado la estabilidad
laboral reforzada, que buscan salvaguardar los derechos de quienes se encuentran en
situaciones de especial proteccion, en la cual no solo prohibe una terminacion sin la
mediacion de una causa justa y objetiva. Esta proteccion se fortalecid con la llegada del
Estado Social de Derecho en 1991, al incorporar el mandato de hacer efectiva la igualdad

material de todos los ciudadanos colombianos.

Ahora bien, aunque antes de la Constitucion de 1991 no existia la figura de
estabilidad laboral reforzada en el sentido actual, si se reconocian algunas protecciones
especificas. Por ejemplo, el articulo 25 del Decreto 2351 de 1965 prohibia despedir,
trabajadores sin justa causa comprobada cuando presentaban un pliego de peticiones. De
igual forma, en el caso de la proteccion a la maternidad, el articulo 236 del Codigo Sustantivo
del Trabajo, subrogado por la Ley 50 de 1990, establecia que toda trabajadora en estado de
embarazo tenia derecho a una licencia de doce (12) semanas en la época del parto,
remunerada con el salario que devenga al inicio del descanso. Asimismo, el articulo 239 del

mismo codigo, modificado en 1990, consagraba que ninguna mujer podia ser despedida por



motivo de embarazo o lactancia, garantizando asi una proteccion especial frente a este tipo de
discriminacion.

Con la llegada de la constitucién politica de 1991, se introducen derechos
fundamentales como la dignidad, la igualdad y le da al estado el deber de cumplimiento de
promover la igualdad real y efectiva y de adoptar medidas para favorecer a los grupos
discriminados o marginados; hecho que impuls6 abiertamente la creacion de leyes y el
criterio jurisprudencial de salvaguardar a los trabajadores de ser victimas de discriminacion,

despedidos injustificados y arbitrariedades por parte de sus empleadores.

Asi, lo ha definido la jurisprudencia donde deja claro que la estabilidad laboral
reforzada en el empleo es uno de los principios constitucionales que rigen el desarrollo
normativo del derecho al trabajo, y que se predica de todos los contratos laborales, sin
importar la forma de vinculacion del trabajador, o que el empleador sea una persona de
derecho publico o de derecho privado. Este principio busca que el vinculo laboral entre el
trabajador y el empleador no se rompan injustificadamente para que no se vulneren los
derechos fundamentales de los trabajadores y de sus familias, especialmente su derecho al
minimo vital (Sentencia T-172 de 2012 M.P. Maria Victoria).

1.2. Concepto vy evolucion de la debilidad manifiesta

El concepto de debilidad manifiesta no surge de manera expresa en una disposicién
legal, sino que ha sido una construccién jurisprudencial que busca garantizar el derecho a la

igualdad y la proteccion especial de los trabajadores en condiciones de vulnerabilidad.

Si bien el punto de partida normativo para la estabilidad laboral reforzada en
Colombia es la Ley 361 de 1997, que en su articulo 26 establecié que ninguna persona en
situacion de discapacidad puede ser despedida o su contrato terminado por razon de su
discapacidad, salvo autorizacion del Ministerio del Trabajo. Esta disposicion fue un avance
significativo en la proteccion de los derechos laborales de las personas con discapacidad, al
prohibir el despido discriminatorio y exigir la intervencion de la autoridad laboral para
validar cualquier terminacién de contrato en estos casos, conforme a la Ley 361 de 1997, la
proteccidn inicial estaba limitada a personas con discapacidad formalmente reconocida, lo
que generd debates sobre su alcance respecto a otros trabajadores en condiciones de

vulnerabilidad, como aquellos con enfermedades graves o limitaciones temporales.



La Corte Constitucional (2017), ha sefialado que la dabilidad manifiesta se configura
cuando una condicién de salud afecta de manera significativa el normal desarrollo de las
labores, al punto de colocar al trabajador en una situacion de desventaja frente a los demas
(Sentencias SU-049 de 2017 M.P. Maria Correa). En este sentido, la debilidad manifiesta se
entiende como un estado objetivo de afectacion de la salud, que impide o dificulta
sustancialmente el desempefio de las actividades laborales en condiciones regulares, incluso

si no existe una calificacion formal de pérdida de capacidad laboral.

Este desarrollo jurisprudencial tiene como fundamento la clausula de igualdad
material prevista en el articulo 13 de la Constitucion, que ordena brindar un trato preferente a
las personas en situacion de debilidad manifiesta por razones de salud, discapacidad o
cualquier circunstancia que limite su participacion plena en la vida social y
laboral. Asi, el reconocimiento de esta figura se convierte en una herramienta de proteccién
reforzada, que opera ain en ausencia de un dictamen técnico que cuantifique la pérdida de
capacidad laboral, bastando que el juez advierta la existencia de una afectacién de salud con
efectos reales en la relacion de trabajo.

La Corte Constitucional (2022) precisé algunos indicios relevantes para establecer
cuando una persona se encuentra en situacion de debilidad manifiesta, los cuales permiten al
juez laboral y constitucional identificar de manera objetiva si procede la proteccion. Entre
dichos criterios se destacan: i) cuando en el examen médico de retiro se advierte la existencia
de una enfermedad,; ii) cuando existen recomendaciones médicas vigentes que afectan el
desempefio laboral; iii) cuando el trabajador presenta incapacidades previas en fechas
cercanas 0 una incapacidad médica vigente; iv) cuando hay un diagnéstico y tratamiento en
curso; v) cuando se emite un diagnostico reciente como consecuencia de un accidente de
trabajo; vi) cuando se acreditan cuadros de estrés laboral acompariados de quebrantos de
salud; vii) cuando se evidencia un bajo rendimiento laboral originado en razones médicas; o
viii) cuando se cuenta con un porcentaje de pérdida de capacidad laboral (PCL) que denote
limitacion funcional (Sentencia SU-087 de 2022 M.P. José Reyes)

De esta manera, la debilidad manifiesta se constituye como una categoria intermedia
entre la enfermedad comin y la discapacidad calificada. No implica necesariamente una
pérdida definitiva o severa de la capacidad laboral, pero si una condicién que, por su
persistencia, gravedad o incidencia en el entorno de trabajo, exige al empleador y al Estado

adoptar medidas de proteccion



1.3. La configuracion de la debilidad manifiesta como causal de estabilidad

laboral reforzada

La Corte Constitucional ha desarrollado, a través de su jurisprudencia, el concepto de
estabilidad laboral reforzada como una garantia especial en favor de aquellas personas que,
debido a su estado de salud, se encuentran en una situacion de debilidad manifiesta. Este
desarrollo no surge de manera expresa en una norma legal especifica, sino que es producto de
la interpretacidn constitucional orientada a materializar los principios de igualdad real y de

dignidad humana.

En este sentido, el alto tribunal ha reconocido que los trabajadores que padecen una
enfermedad —ya sea de caracter fisico, mental, sensorial o funcional— y que como
consecuencia de ella ven afectada su capacidad para el desempefio regular de sus funciones,
deben ser objeto de una proteccidn especial. Tal proteccion se traduce en la imposibilidad de
ser despedidos de manera arbitraria o discriminatoria por razén de su estado de salud,

configurandose asi un verdadero fuero laboral.

El magistrado Marco Gerardo (2003), enmarcd las primeras reglas que rigen este
concepto, las cuales son: “(i) En principio no existe un derecho fundamental a la estabilidad
laboral; sin embargo; (ii) Frente a ciertas personas se presenta una estabilidad laboral
reforzada en virtud de su especial condicidn fisica o laboral. No obstante; (iii) Si se ha
presentado una desvinculacion laboral de una persona que reuna las calidades de especial
proteccidn la tutela no prosperara por la simple presencia de esta caracteristica, sino que; (iv)
Seré desvinculacion laboral, constitutiva de un acto discriminatorio y un abuso del derecho.
Por Gltimo; (v) La tutela si puede ser mecanismo para el reintegro laboral de las personas que
por su estado de salud ameriten la proteccién laboral reforzada, no olvidando que de
presentarse una justa causa podran desvincularse, con el respeto del debido proceso
correspondiente”. (Sentencia T-519 de 2003 M.P. Marco Gerardo)

Posteriormente, la jurisprudencia de la Corte Constitucional (2023) ha consolidado
tres requisitos esenciales para que se configure la estabilidad laboral reforzada por
debilidad manifiesta:

1) Que se constate que el trabajador presenta una condicién de salud que le

impide o dificulta significativamente el desempefio normal de sus labores.

i) Que el empleador tenga conocimiento previo de dicha condicion antes de

proceder al despido.



1) Que la desvinculacién laboral no responda a causas objetivas, sino que se
fundamente en motivos discriminatorios. (Sentencia SU-269 de 2023 M.P. Diana Fajardo).

En cuanto a los efectos juridicos de la terminacion del contrato cuando se
vulnera esta garantia, la Corte ha sefialado que el despido es ineficaz, generando
consecuencias como:

i) El reintegro o la renovacion del contrato de trabajo en condiciones adecuadas

de seguridad y salud en el trabajo, siempre que el trabajador lo solicite.

iii)  El pago de salarios y prestaciones dejados de percibir entre la fecha de

terminacion y el reintegro.

iv) Una indemnizacion equivalente a 180 dias de salario por despido

discriminatorio.

V) La compensacion entre lo ya pagado por concepto de indemnizacion por
despido sin justa causa y las sumas derivadas de salarios y prestaciones dejadas de percibir
(Sentencia SU-269 de 2023 M.P. Diana Fajardo).

De esta manera, la jurisprudencia constitucional ha reforzado la idea de que la
proteccion laboral a las personas en situacion de debilidad manifiesta no se limita a evitar el
despido, sino que busca garantizar condiciones reales de permanencia y dignidad en el
empleo, en cumplimiento de los principios constitucionales de solidaridad, igualdad material
y proteccion especial a los mas vulnerables.

Un elemento importante para configurarse la estabilidad laboral reforzada de un
trabajador por debilidad manifiesta y con ello el reintegro y demés consecuencias que
acarrean para el empleador requiere que se esté enmarcado en medio de una discriminacion,
por lo cual las sentencias T-434 de 2020, SU-08 de 2022, han definido como puede probarse
el conocimiento por parte del empleador: Sintomas notorios, recomendaciones de medicina
laboral, el empleador tramita la incapacidad y luego se siguen permisos para citas médicas,
accidente de trabajo, incapacidad vigente, contratacion de un trabajador diagnosticado con

una patologia, entre otros.

Asi mismo, definié en qué casos se demuestra lo contrario como, por ejemplo: La
enfermedad se presenta en una fecha posterior a la terminacién del contrato; el diagnéstico
médico se da despues del despido; y pese a la asistencia a citas medicas durante la vigencia

de la relacion laboral, no se presento incapacidad o recomendaciones laborales como
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consecuencia de dichas citas médicas (Sentencias T-434 de 2020 M.P Diana Fajardo; SU-08
de 2022 M.P. José Reyes)

En este sentido, la estabilidad laboral reforzada por debilidad manifiesta constituye un
instrumento esencial para prevenir la discriminacion, asegurar el respeto por el debido
proceso y promover un entorno laboral inclusivo y respetuoso de los derechos de las personas

que enfrentan limitaciones de salud.

En resumen, los fundamentos historicos y juridicos de la estabilidad laboral reforzada
y de la figura de la debilidad manifiesta evidencian una evolucion progresiva del derecho
laboral colombiano hacia la consolidacion de un modelo méas garantista y humano, enmarcado
en los principios del Estado Social de Derecho. Desde las primeras disposiciones legales
orientadas a proteger situaciones especificas —como la maternidad o la afiliacion sindical—
hasta la formulacién jurisprudencial de la debilidad manifiesta como causa de especial
proteccidn, se ha buscado asegurar la permanencia en el empleo de quienes enfrentan
condiciones de vulnerabilidad que afectan su capacidad laboral. La jurisprudencia
constitucional, especialmente a partir de la Constitucion de 1991, ha sido determinante para
reconocer que la estabilidad laboral no solo implica conservar un puesto de trabajo, sino
también garantizar el goce efectivo de derechos fundamentales como la dignidad humana, la
igualdad material y la no discriminacion. En este contexto, la estabilidad laboral reforzada por
debilidad manifiesta se erige hoy como una herramienta esencial de justicia social, que no
solo limita la arbitrariedad del despido, sino que promueve un entorno laboral inclusivo y
equitativo, reafirmando el deber del Estado y de los empleadores de proteger de manera

prioritaria a quienes se encuentran en situacion de especial vulnerabilidad.

I1. Evolucion jurisprudencial de la estabilidad laboral reforzada por razones de

debilidad manifiesta.

El hecho de que el concepto de debilidad manifiesta no tenga un origen directo en una
disposicion normativa expresa, sino que haya sido construido por la jurisprudencia
constitucional y ordinaria, ha generado que su desarrollo enfrente diversas posiciones a lo
largo del tiempo. Esta ausencia de una regulacion legal clara y uniforme ha dado lugar a
interpretaciones disimiles, e incluso en ocasiones contradictorias, respecto de los requisitos
para su configuracion, el alcance de la proteccion y las consecuencias juridicas derivadas de
su desconocimiento. De ahi la importancia de analizar no solo el nacimiento del concepto

dentro del marco jurisprudencial, sino también su evolucion y consolidacion a traves de las
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sentencias mas relevantes, a fin de comprender cémo se ha construido este fuero de
proteccion, cuéles han sido los principales criterios aplicados por los jueces y de qué manera
estos han impactado tanto en la seguridad juridica como en la efectividad de los derechos

laborales fundamentales.

2.1. Primeros pronunciamientos jurisprudenciales sobre la configuracion de

la debilidad manifiestan como causal de estabilidad laboral reforzada

Una de las primeras sentencias en Colombia en reconocer la debilidad manifiesta
como una situacion de especial proteccion fue la sentencia de tutela T-1040 de 2001 proferia
por la corte constitucional donde estableci6 que si bien la trabajadora no se encontraba en una
situacion de discapacidad si estaba disminuida fisicamente en el momento en que fue
despedida, en la medida en que su afectacion de la salud y la recuperacion posterior a las
intervenciones a las que fue sometida le impedian el desarrollo de las labores impuestas por
su empleador, por lo cual debia ser reconocida como sujeto de especial proteccion y
reintegrada a un puesto de trabajo donde podria cumplir con sus labores (Sentencia T-1040 de
2001. M.P. Rodrigo Escobar)

Afios después por medio de la Sentencia T-198 de 2006 se constituye un hito en la
construccién del concepto de debilidad manifiesta dentro de la jurisprudencia constitucional
colombiana, al ampliar el &mbito de proteccion de la estabilidad laboral reforzada mas allé de
la discapacidad formalmente calificada. En esta decision, la Corte Constitucional reconocio
gue basta con la existencia de una condicion de salud que limite de manera sustancial el
desempefio laboral para activar la garantia, sin que sea indispensable contar con un dictamen
previo de pérdida de capacidad laboral. Ademas, estableci6 que el despido de un trabajador
en estas circunstancias, sin la autorizacion previa del Ministerio de Trabajo, debe presumirse
discriminatorio e ineficaz, requisito que ya era necesario para solicitar el despedido de
trabajadores en condicion de discapacidad, imponiendo al empleador la obligacién de optar
por medidas alternativas como la reubicacion o la adaptacion del puesto de trabajo antes de
proceder a la terminacion del contrato (Sentencia T-198 de 2006 M.P. Marco Monroy)

Estos fallos marcaron un precedente importante para aquellas personas que padecian
enfermedades que dificultaban ejercer sus labores en el trabajo y eran despedidos como una
forma de discriminacion, sin embargo, cuando llevaban sus casos ante instancias judiciales
recaia sobre los trabajadores la carga de la prueba lo que dificultaba la materializacion de sus
derechos, por lo cual la sentencia T-519 de 2012 constituyé un punto de inflexion y sefiald
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que el empleador tiene la obligacion de demostrar que el despido se dio por una causal
objetiva, razonable y no relacionada con el estado de salud del trabajador, invirtiendo asi la
carga probatoria (Sentencia T-519 de 2012 M.P. Maria Calle)

Las sentencias mencionadas anteriormente marcaron los primeros pasos en la
proteccién ante la discriminacion de los trabajadores en condiciones de vulnerabilidades por
enfermedades fisicas o mentales, sin embargo, muchas de estas sentencias tenian fallos
dispersos, por lo cual, la Corte Constitucional (2017) constituy6 un punto de unificacion
jurisprudencial en torno a la estabilidad laboral reforzada por razones de salud, al sistematizar
criterios previamente dispersos. En este fallo, la Corte Constitucional establecio que el
amparo cobija tanto a quienes cuentan con una discapacidad calificada como a aquellos
trabajadores cuya condicién médica, aun sin diagndstico definitivo o pérdida de capacidad
laboral formalmente reconocida, los ubica en un estado de debilidad manifiesta. Asimismo, la
Corte reiterd que el despido sin autorizacion del Ministerio de Trabajo es ineficaz y ordend
no solo el reintegro del trabajador, sino también el pago de una indemnizacion de 180 dias de
salario, consolidando asi un mecanismo de reparacion frente a actos discriminatorios. Este
pronunciamiento también reafirmo la obligacion de los empleadores de priorizar la
reubicacion razonable, asi como la carga de la prueba correspondia Unicamente al empleador,
en linea con los principios de igualdad material, solidaridad y dignidad humana, otorgando a
la estabilidad reforzada un caracter méas robusto y uniforme dentro del ordenamiento juridico
colombiano, sin embargo, el cambio mas significativo traido por esta sentencia es que
extendio esta proteccion propia de las relaciones laborales al contrato de prestacion de
servicios creando estabilidad ocupacional reforzada (Sentencia SU-049 de 2017 M.P. Maria
Calle).

2.2. Jurisprudencia reciente de la corte constitucional sobre la

consolidacién de la debilidad manifiesta como fundamento de la estabilidad laboral

reforzada.

Posterior a la sentencia SU- 049 de 2017, la corte constitucional ha continuado
protegiendo los derechos de los trabajadores por medio de los fallos de tutela y de
unificacion, como ocurre con SU-348 de 2022, refuerza que la garantia de estabilidad laboral
reforzada no depende de la calificacion formal de la enfermedad como grave, moderada o
leve, sino del impacto real que esta condicion de salud tenga sobre la capacidad del
trabajador para cumplir con sus funciones. En esa medida, la proteccion se activa en el

momento en que la situacién médica dificulta sustancialmente el desarrollo de las labores,
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siempre que el empleador conozca dicho estado al momento de la terminacion del vinculo
laboral. Ademas, cuando la ley exige autorizacién administrativa previa para el despido, esta
constituye un requisito indispensable para la validez de la decision. Finalmente, la Corte
constitucional (2022) definio que: “los jueces y tribunales no pueden ampararse en
formalismos procesales o defectos técnicos para desconocer el precedente constitucional en
materia de estabilidad laboral reforzada, sino que estan obligados a realizar un examen
material y de fondo de las pruebas, garantizando asi la efectividad de los derechos
fundamentales.” (Sentencia SU-348 de 2022 M.P. Natalia Angel)

De igual forma, la Corte Constitucional (2024) buscando generar uniformidad ante
diferentes sentencias provenientes de diferentes tribuales que desconocian el precedente
anteriormente descrito, por medio del cual afirmé:

“Pese a existir un precedente constitucional pacifico y uniforme que reconoce el
derecho fundamental a la estabilidad laboral reforzada a personas en situacion de
debilidad manifiesta por su condicion de salud, la Sala de Casacion Laboral de la Corte
Suprema de Justicia y sus salas de descongestidn, han venido exigiendo la existencia
de una deficiencia fisica, mental, intelectual o sensorial a mediano y largo plazo, en
lugar de verificar si al momento del despido el trabajador se encontraba en una
condicidn de salud que le impidiera o dificultara sustancialmente el desempefio de sus
actividades. Por esa razon, resulta necesario exhortarlas a modificar dicha postura y
adecuarla al precedente constitucional” (Sentencia SU — 213 de 2024 M.P Vladimir
Fernandez)

Este alto tribunal continuando con su precedente y buscando la proteccién de los
derechos de todos los trabajadores ha reconocido las enfermedades mentales, tanto
psicoldgicas como psiquiatricas como objeto de debilidad manifiesta, como ocurrié con la
Sentencia T-090 de 2025 de la Corte Constitucional, en la cual reafirm6 que la proteccién
derivada de la estabilidad laboral reforzada también se extiende a las afectaciones de la salud
mental, las cuales deben ser consideradas en igualdad de condiciones frente a las

enfermedades fisicas.

En su analisis, el Tribunal sostuvo que no es necesario contar con un dictamen de
pérdida de capacidad laboral o una calificacién formal de discapacidad para activar esta
garantia, pues lo relevante es el impacto real de la patologia psicoldgica o psiquiatrica en la

capacidad del trabajador para cumplir sus funciones. Asimismo, resalto que la salud mental se
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encuentra atravesada por estigmas y prejuicios sociales que incrementan el riesgo de
discriminacion laboral, razon por la cual los jueces deben adoptar un enfoque garantista que
impida la desvinculacion injustificada de quienes se encuentran en situacion de debilidad

manifiesta.

Finalmente, la Corte enfatizd que, siempre que el empleador tenga conocimiento de
la condicion de salud mental del trabajador, se encuentra obligado a respetar el fueroy a
solicitar la autorizacion previa de la autoridad competente para proceder con la terminacion
del vinculo contractual (Sentencia T-090 de 2025 M.P. Natalia Angel).

Sin embargo, la Corte Constitucional (2025) fue mas alla, puesto que por medio de
este fallo declar¢ ineficaces los acuerdos o conciliaciones de terminacion del contrato laboral
cuando el trabajador se encuentra en condicion de debilidad manifiesta por razones de salud,
y no media autorizacién del Ministerio del Trabajo, considerando que no es admisible la
conciliacion de derechos relacionados con la estabilidad laboral reforzada porque implicaria
desconocer el procedimiento obligatorio de autorizacién administrativa previo a la
desvinculacion y se estaria desconociendo derechos irrenunciables. Puesto que, aunque se
alegue mutuo consentimiento, la asimetria entre trabajador y empleador impide considerar
libre una renuncia que afecta derechos fundamentales (Sentencia SU-111 de 2025 M.P. Diana
Fajardo).

En sintesis, el analisis de la jurisprudencia evidencia el caracter proteccionista que la
Corte Constitucional ha asumido frente a los trabajadores en situacion de vulnerabilidad
derivada de condiciones de salud. A través de sus pronunciamientos, el Tribunal ha buscado
garantizar la materializacion efectiva de los derechos fundamentales y el respeto por el
principio de igualdad material. No obstante, la persistencia de practicas empresariales, asi
como sentencias de diferentes tribunales que desconocen estas garantias ha obligado a la
Corte Constitucional a reiterar y reforzar sus lineamientos en maltiples decisiones,
consolidando asi una linea jurisprudencial firme orientada a salvaguardar la estabilidad

laboral reforzada como expresion del Estado social de derecho.

2.3. Posicién de la Corte Suprema De Justicia

A diferencia de la postura ampliamente proteccionista de la Corte Constitucional, la
Corte Suprema de Justicia ha asumido una posicién mas rigurosa en la aplicacién de la figura

de estabilidad laboral reforzada por debilidad manifiesta, lo que ha generado notorias
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discrepancias entre ambos altos tribunales. Mientras que la Corte Constitucional ha entendido
esta garantia como un instrumento de tutela de los derechos fundamentales de los
trabajadores en condiciones de vulnerabilidad, priorizando el analisis del impacto real de la
afectacion en la vida y en el empleo sobre los formalismos probatorios, la Corte Suprema ha
tendido a aplicar criterios mas estrictos y técnicos, propios de los procesos ordinarios
laborales.

En un primer momento, la Sala de Casacion Laboral mantuvo una interpretacion
restrictiva, como se evidencio en la Sentencia SL-1506 de 2022, donde se nego6 el
reconocimiento de la estabilidad laboral reforzada al considerar que solo procedia en los
casos en que se acreditara una pérdida de capacidad laboral igual o superior al 15 %
(Sentencia SL-1506 de 2022 M.P. Giovanni Rodriguez). Bajo esta perspectiva, Gnicamente
las discapacidades moderadas o graves daban lugar a la proteccidn, dejando por fuera a
trabajadores con afectaciones significativas, pero que no alcanzaban ese umbral formal de
calificacion. Esta postura reflejaba una lectura exegética del articulo 26 de la Ley 361 de
1997, privilegiando el requisito técnico de la calificacion sobre el principio de proteccion

material de los derechos.

Sin embargo, con la Sentencia SL-1152 de 2023, la Corte Suprema rectifico su
posicién y revalud la tesis anterior, reconociendo que el requisito del porcentaje minimo
resultaba insuficiente para garantizar los derechos de las personas con discapacidad y que, en
consecuencia, debia ser abandonado. EI cambio obedecio al deber de armonizar el derecho
interno con los compromisos internacionales adquiridos por Colombia en la Convencién
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, instrumento vinculante que obliga a los
Estados a garantizar la inclusion laboral efectiva y a adoptar medidas que eliminen las
barreras que enfrentan las personas en situacion de discapacidad (Sentencia SL-1152 de 2023
M.P Marjorie Zuiiga). A partir de este precedente, la Corte Suprema de Justicia introdujo un
enfoque mas amplio, segun el cual basta con acreditar la existencia de una deficiencia fisica,
mental, sensorial o intelectual de caracter mediano o prolongado, siempre que genere
limitaciones reales en el entorno de trabajo y el empleador tenga conocimiento de la
situacion.

Adicionalmente, la Sala de Casacién Laboral fortalecio la nocién de ajustes
razonables, estableciendo que el empleador no solo debe abstenerse de despedir a
trabajadores en debilidad manifiesta sin la autorizacién previa de la autoridad competente,

sino que también tiene el deber activo de realizar modificaciones en el cargo, las tareas, los
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horarios o el entorno laboral, de manera que se garantice la permanencia del trabajador en
condiciones de igualdad. Este punto marca un avance relevante en la comprension de la
estabilidad laboral reforzada, pues desplaza el énfasis desde la sola proteccion frente al

despido hacia la obligacion de generar condiciones efectivas de inclusion.

No obstante, pese a esta apertura, la Corte Suprema mantiene un enfoque mas estricto
que el de la Corte Constitucional. Mientras esta Ultima, en sede de tutela, ha privilegiado una
interpretacion garantista que protege incluso en ausencia de calificaciones formales o
dictamenes técnicos, la Corte Suprema sigue exigiendo la demostracion de elementos
adicionales, como la permanencia en el tiempo de la deficiencia y la existencia de barreras
objetivas en el entorno laboral. Esto genera un contraste importante: mientras que en sede de
tutela suele reconocerse la proteccion con mayor amplitud, en los procesos ordinarios
laborales la exigencia probatoria y las condiciones definidas por la Corte Suprema son mas

rigurosas.

Por lo cual, si bien la Corte Suprema de Justicia ha avanzado en la ampliacién del
alcance del fuero de estabilidad laboral reforzada y en la incorporacion de estandares
internacionales, sus criterios contintan siendo mas estrictos que los expuestos por la Corte
Constitucional. Esta divergencia ha generado tensiones tanto en el &mbito juridico como en la
practica, pues introduce incertidumbre en la aplicacion uniforme de la garantia y plantea
desafios para los empleadores, quienes se enfrentan a reglas disimiles dependiendo de la via
procesal utilizada. Asi, se evidencia la necesidad de armonizar las posturas jurisprudenciales
para garantizar no solo la proteccidn efectiva de los trabajadores en situacion de

vulnerabilidad, sino también la coherencia en el sistema de justicia laboral.

En conclusidn, el desarrollo jurisprudencial sobre la configuracion de la debilidad
manifiesta como fundamento de la estabilidad laboral reforzada refleja un proceso evolutivo
en el que el derecho colombiano ha transitado desde una vision restrictiva, centrada en la
discapacidad formalmente calificada, hacia una comprension méas amplia y garantista del
principio de proteccién laboral. Las decisiones de la Corte Constitucional han consolidado
una linea progresiva orientada a salvaguardar los derechos fundamentales de los trabajadores
en situacion de vulnerabilidad, priorizando el impacto real de las condiciones de salud sobre
los formalismos probatorios y fortaleciendo los principios de igualdad material, dignidad
humana y no discriminacién. Por su parte, la Corte Suprema de Justicia, aungque ha avanzado

en la incorporacion de estdndares internacionales y en la flexibilizacion de sus criterios,
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mantiene un enfoque mas técnico que ha generado tensiones interpretativas y desafios para la
aplicacion uniforme de la garantia. En ese sentido, la evolucion de esta figura juridica pone

de relieve la necesidad de una mayor articulacion entre ambos tribunales

I11.  Analisis de las consecuencias practicas derivadas de la estabilidad

laboral reforzada por debilidad manifiesta en razon de la salud, desde la

perspectiva del empleador.

En Colombia, las relaciones laborales se encuentran fuertemente reguladas por un
conjunto amplio y complejo de disposiciones legales, reglamentarias y jurisprudenciales que
buscan garantizar la proteccion de los derechos de los trabajadores y el equilibrio en las
relaciones de trabajo. Este entramado normativo, que se nutre tanto de la legislacién laboral
sustantiva como de la interpretacion constante de los tribunales, especialmente de la Corte
Constitucional y la Corte Suprema de Justicia, ha tenido efectos directos en los indices de
contratacion, la dindmica del mercado laboral y, en general, en la estructura econémica y
empresarial del pais. La elevada densidad regulatoria, aunque responde a finalidades de
justicia social y proteccion del trabajo como valor constitucional, también genera retos

significativos para la competitividad y la flexibilidad del empleo formal.

En este contexto, los fueros de estabilidad laboral reforzada constituyen un claro
ejemplo de cémo la intervencion juridica en materia laboral puede producir efectos
econdmicos y organizacionales relevantes. Particularmente, la proteccion otorgada a los
trabajadores en circunstancias de debilidad manifiesta por razones de salud ha sido objeto de
un desarrollo jurisprudencial dindmico, que si bien busca salvaguardar la dignidad y el
derecho al trabajo de quienes se encuentran en condicion de vulnerabilidad, ha impuesto
cargas variables y, en ocasiones, de dificil cumplimiento para los empleadores. Estas cargas,
derivadas de interpretaciones cambiantes sobre los alcances de la estabilidad reforzada y los
requisitos para la terminacion del vinculo laboral, han generado incertidumbre juridica y
obstaculizado el desarrollo de relaciones laborales plenamente ajustadas al marco legal,

afectando tanto la gestion empresarial como la planeacion de los recursos humanos.
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3.1. Implicaciones derivadas de la insequridad juridica que se desarrolla por las

diferentes posiciones jurisprudenciales y evolucion del concepto de debilidad manifiesta

En los capitulos anteriores se analizé la evolucidn jurisprudencial del concepto de
estabilidad laboral reforzada por debilidad manifiesta, destacando como los cambios
interpretativos en torno a esta figura han generado un impacto significativo en las relaciones
laborales. La transformacion constante de los criterios judiciales ha implicado que
modificaciones abruptas en la interpretacion de la normay del concepto lleven a los
empleadores, en algunos casos, a incurrir en vulneraciones de precedentes jurisprudenciales,
ya sea por desconocimiento o por la adopcion de conductas que anteriormente eran
consideradas validas, pero que, con los nuevos lineamientos, pueden dar lugar a sanciones,

demandas, pago de indemnizaciones u otras consecuencias juridicas.

Un ejemplo de ello se evidencia en la Sentencia SU-111 de 2025, en la cual la Corte
Constitucional conoci6 de una accion de tutela presentada en contra de la Sala de
Descongestion n.° 1 de la Sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia, que
habia validado una conciliacién mediante la cual se dio por terminado un contrato de trabajo,
pese a que la trabajadora se encontraba en condicién de debilidad manifiesta. En dicha
decision, la Corte reiter6 que todo acuerdo que implique la renuncia a la proteccion derivada
de la debilidad manifiesta resulta ineficaz, incluso si se realiza ante una autoridad competente,

como ocurri6 en el caso concreto (Sentencia SU-111 de 2025 M.P. Diana Fajardo).

Por lo tanto, las conciliaciones celebradas ante un inspector de trabajo para dar por
terminada la relacién laboral de un trabajador en situacién de debilidad manifiesta carecen de
validez juridica, al recaer sobre derechos ciertos e irrenunciables. En consecuencia, los
empleadores que hayan procedido de esta manera pueden verse obligados a reintegrar al
trabajador, pagar los salarios y prestaciones dejados de percibir, asi como reconocer una
indemnizacidén equivalente a 180 dias de salario. Esto ocurre incluso cuando, en su momento,
tales actuaciones no generaban reproche juridico por parte de la Corte Suprema de Justicia,
como sucedi6 en el fallo que dio origen a la accion de tutela revisada por la Corte

Constitucional

Asimismo, resulta relevante examinar los datos que pueden derivarse de los fallos
jurisprudenciales, en particular los derechos reconocidos y los sujetos sobre los cuales recaen.

En este sentido, Benitez et al (2018) en el libro “Estabilidad laboral por debilidad manifiesta
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en salud: omision estatal, inseguridad juridica. Alternativas para remediarlas”, realizaron un
andlisis detallado de los expedientes judiciales e invita a reflexionar sobre las implicaciones
de los resultados obtenidos. De los 93 expedientes estudiados, se identificaron 119
demandados, de los cuales 96 corresponden a empresas, 2 a personas naturales y 21 a
entidades publicas o fundaciones. Se establecid que de las 96 empresas que Unicamente 66
reportan el nimero de trabajadores vinculados. De estas, conforme a la clasificacion

previamente mencionada, 18 fueron catalogadas como micro, pequefias 0 medianas empresas.

Es especialmente significativo que, de las dieciocho MiPymes demandadas, quince
fueron condenadas a la reinstalacion del trabajador demandante, lo que equivale al 83%. Este
dato adquiere particular relevancia si se considera que, en las plantas de personal reducidas,
los cargos suelen ser multifuncionales y el nimero de trabajadores es estrictamente el
necesario para el cumplimiento de las labores esenciales. Ello sugiere que la aplicacion actual
de la estabilidad laboral reforzada puede generar efectos problemaéticos para las pequefias y
medianas empresas, dado que las sentencias condenatorias no ponderan el tamario de la
nomina al ordenar el reintegro, ni tiene en cuenta las dificultades que representa para estas el
crear puestos de trabajo adicionales que puedan ser realizados por trabajadores en situacion
de debilidad manifiesta por razones de salud.

Teniendo en cuenta esto, puede entenderse que los costos derivados de una
indemnizacién o del reintegro de un trabajador en condicién de debilidad manifiesta por
razones de salud no pueden ser asumidos de igual manera por todas las empresas. Mientras
gue una organizacion con una estructura financiera sélida podria absorber dichas cargas con
relativa facilidad, para una micro o pequefia empresa estos costos representan un impacto
econdmico significativamente mayor. La situacion se agrava ain mas cuando se trata de una
persona natural comerciante, cuyo patrimonio personal se encuentra directamente

comprometido con las obligaciones de su actividad econémica.

Si bien las micro, pequefias y medianas empresas (MiPymes) representan mas del 90
% del sector productivo nacional, generan aproximadamente el 35 % del Producto Interno
Bruto (PIB) y el 80 % del empleo en Colombia (Ministerio del Trabajo, 2019), es necesario
tener en cuenta su alta vulnerabilidad financiera. De acuerdo con datos de Asobancaria, solo
el 43 % de las MiPymes logra sobrevivir durante los primeros cinco afios de operacion. En
este contexto, la aplicacion de normas laborales de caracter marcadamente proteccionista y
con un caracter fuertemente cambiante, que no ponderan la capacidad econémica y operativa
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de las empresas, puede dificultar su sostenibilidad y reducir sus posibilidades de permanencia
en el mercado. (Asobancaria, 2018).

En consecuencia, estas condiciones generan un impacto considerable no solo en el
desarrollo y estabilidad de las MiPymes, sino también en la economia nacional, dado el papel
esencial que desempefian en la generacion de empleo y en la dinamizacion del tejido

productivo colombiano.

Finalmente, se debe analizar que, también los trabadores se ven afectados, puesto que
como consecuencia de la inseguridad juridica y el fuerte garantismo ha creado un criterio
discriminatorio a la hora de contratar personal, pues el empleador preferiria contratar aquellos
trabajadores que no sean potencialmente beneficiados de la estabilidad laboral reforzada,
considerando los gastos de reintegro, de adecuacion de puestos de trabajo, y las dificultades
para hacer valer una justa causa de terminacion de relacion laboral por medio de una causa

objetiva ante el ministerio de trabajo (Benitez et al J. 2018).

3.2. Dificultades probatorias y de gestién en la practica laboral

En la préactica laboral, las dificultades relacionadas con la estabilidad laboral reforzada
por razones de salud no solo se circunscriben al &mbito de la interpretacion normativa, sino
que también se manifiestan en el terreno probatorio y de gestion administrativa. Tanto
trabajadores como empleadores enfrentan desafios significativos al momento de acreditar las
condiciones que justifican la aplicacion o exclusion de esta proteccion. Mientras que para el
trabajador resulta complejo demostrar la existencia de una debilidad manifiesta y la relacion
causal entre su estado de salud y el despido, para el empleador la carga recae en probar la
legalidad y objetividad de sus decisiones, asi como el cumplimiento de las obligaciones de
reubicacion o ajuste razonable. Estas tensiones evidencian la necesidad de una mayor claridad
procedimental y de mecanismos institucionales que faciliten la evaluacion objetiva de cada
caso, garantizando un equilibrio entre los derechos del trabajador y las capacidades reales del

empleador.

Las dificultades probatorias se evidencian en la complejidad que supone para el
empleador demostrar la existencia de una causal objetiva de terminacion del contrato ante el
Ministerio del Trabajo o ante la jurisdiccion constitucional en sede de tutela. En muchos
casos, la autoridad exige acreditar no solo la existencia de una causa legal, sino también la

adopcion de medidas razonables de adaptacion del puesto de trabajo y la inexistencia de
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discriminacion. La jurisprudencia ha establecido que el empleador debe demostrar que la
decision no tuvo relacion con la condicidn de salud del trabajador y que agotd los medios para
su reubicacion o rehabilitacion laboral (Sentencias T-1040 de 2001 M.P. Rodrigo Escobar y
T-519 de 2003 M.P. Marco Monroy). Esta exigencia probatoria, aunque necesaria para
garantizar la proteccion efectiva de los derechos fundamentales, genera inseguridad juridica y
prolonga los procesos administrativos y judiciales, especialmente cuando no existe un marco

probatorio estandarizado.

Situacién que ha generado critica por parte de empresarios y doctrinantes como
establecen Camacho y Romero en su libro De la estabilidad laboral relativa, ¢a la estabilidad
laboral absoluta? Estabilidad laboral reforzada en el empleo, donde exponen: “se pone en
cabeza del empleador la carga de la prueba de demostrar no solo la justa causa (lo cual si es
l6gico), sino también que la terminacion del contrato obedeci6 a razones por completo
diferentes a la patologia presentada por el empleado, lo que es verdaderamente dificil en la
practica. En consecuencia, la jurisprudencia constitucional exige la presencia de una causal
objetiva de desvinculacion del trabajador, ajena a las razones de salud e independiente de los
motivos invocados formalmente para la extincion del vinculo” (Camacho et al. 2019) lo cual

es considerado excesivo.

En el mismo sentido, incluso cuando se configura una justa causa para la terminacion
del contrato laboral, la jurisprudencia exige como requisito indispensable la obtencion de
autorizacion previa del Ministerio del Trabajo, trdmite que en la practica suele resultar
dispendioso y de dificil gestion. Esta situacion se evidencia en la respuesta n.° 320000-41713
al derecho de peticion del 12 de marzo de 2014, en la cual se solicité informacion sobre las
cifras nacionales y departamentales relativas al nimero de solicitudes de autorizacion para el
despido de personas en situacion de discapacidad. Las cifras arrojadas son las siguientes: a
nivel nacional se presentaron 1509 solicitudes de autorizacion para poder despedir a
trabajadores en estado de discapacidad en el afio 2013, de las cuales 62 autorizaciones fueron
concedidas. A nivel departamental, la situacion es la siguiente: en Bogotéa se presentaron 342
solicitudes y ninguna fue concedida; en Cundinamarca se presentaron 253 solicitudes y
ninguna fue concedida. De igual manera no se concedid ni una sola autorizacion en los
departamentos de Arauca, Atlantico, Bolivar, Boyaca, Cesar, Cordoba, Guajira, Huila,
Magdalena, Narifio, Norte de Santander, Putumayo, Sucre, Tolima y Uraba, mientras que se

concedieron menos de 5 autorizaciones en Caldas, Casanare, Cauca, Meta, Quindio, Risaralda
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y Valle. De este listado sobresale el departamento de Antioquia, en donde se presentaron 222
solicitudes y se concedieron 32. Estos resultados reflejan la dificultad de la desvinculacion de
un trabajador con autorizacion del ministerio del trabajo aun bajo causales objetivas
(Informacion de Quintero y Quintero Asesores S.A. 2014, citada en Camacho, A., & Romero,
M. 2019).

Por otro lado, las dificultades de gestion se profundizan cuando el empleador debe
reubicar a un trabajador con limitaciones de salud, particularmente en el contexto de micro,
pequefias y medianas empresas (MiPymes). Estas organizaciones, por su estructura operativa
reducida y sus limitados recursos financieros, enfrentan mayores obstaculos para adaptar los
puestos de trabajo o crear nuevas funciones acordes con las restricciones médicas del
trabajador. La reubicacion puede implicar costos adicionales en adecuaciones fisicas,
contratacion de personal de apoyo o reduccion de la productividad, lo que repercute en la
sostenibilidad econémica de la empresa. Por ello, resulta esencial promover politicas de
apoyo Y asesoria técnica a las MiPymes para equilibrar la proteccion del trabajador con la

viabilidad empresarial.

Un ejemplo préctico se present6 en la empresa Almacenes Si 0 Si S.A.S., en el cual
una trabajadora de 52 afios de edad, quien se encontraba en condicién de debilidad manifiesta,
utilizo el celular corporativo para compartir informacion confidencial de clientes de la
compafiia con un tercero, con el fin de que este los atendiera ofreciendo mejores precios, a
cambio de una comisién personal. A pesar de que la empresa adelant6 el procedimiento
disciplinario correspondiente, garantizando el debido proceso, la citacion a descargos, el
cumplimiento del reglamento interno de trabajo y las disposiciones del Cédigo Sustantivo del
Trabajo, y aun cuando la trabajadora acept6 expresamente los hechos imputados, el
Ministerio del Trabajo no aval6 la desvinculacion laboral.

Este escenario no constituye un hecho aislado, pues situaciones similares se presentan
respecto de més de dieciocho (18) trabajadores de la misma empresa que se encuentran
amparados por el fuero de estabilidad laboral reforzada derivado de una condicion de
debilidad manifiesta. Lo anterior implica, en la practica, la obligacion del empleador de crear
0 adaptar puestos de trabajo acordes con las limitaciones de salud de los trabajadores, 0, en su
defecto, la imposibilidad de proceder a la terminacion del vinculo laboral. Incluso en aquellos

casos excepcionales en los que se autoriza la desvinculacion, el empleador debe continuar
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asumiendo el pago de la seguridad social, lo cual representa una carga econémica

significativa.

Si bien la empresa citada cuenta con un musculo financiero importante y cierta estabilidad
economica que le permite asumir este tipo de obligaciones, la realidad es que la mayoria de
las empresas, especialmente las de menor tamafio, no cuentan con dicha capacidad financiera.
En consecuencia, estas cargas pueden generar un impacto economico considerable que, lejos
de proteger el empleo de manera equilibrada, termina por frenar el desarrollo, la

sostenibilidad y el crecimiento empresarial.

En conclusidn, las dificultades probatorias y de gestion en la aplicacion de la
estabilidad laboral reforzada por razones de salud revelan la tension estructural entre la
proteccion de los derechos fundamentales del trabajador y la capacidad real de cumplimiento
por parte del empleador. Esta garantia no debe interpretarse como un derecho absoluto ni
ajeno a los principios de razonabilidad y proporcionalidad, ya que su propdsito es prevenir
conductas discriminatorias, no restringir el ejercicio legitimo de la administracion

empresarial.

3.3. Propuestas de equilibrio entre la estabilidad laboral reforzada vy la sostenibilidad

organizacional.

El reconocimiento del derecho a la estabilidad laboral reforzada como manifestacion
de la proteccidn especial a las personas en situacion de debilidad manifiesta impone a los
empleadores obligaciones significativas. No obstante, para garantizar un equilibrio adecuado
entre esta proteccion y la sostenibilidad organizacional, es necesario promover mecanismos
gue armonicen ambos intereses constitucionalmente relevantes: la dignidad y la igualdad del
trabajador, por un lado, y la libertad de empresa y la eficiencia organizacional, por el otro. En
este sentido, resulta pertinente fortalecer las politicas internas de gestion del talento humano,
implementando estrategias de prevencion, acompafiamiento médico y reintegracion laboral
progresiva, que permitan cumplir con la proteccidn sin generar disfunciones en la estructura

operativa.
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Ahora bien, atendiendo a la realidad del pais, donde el desarrollo de econémico y
empresarial recae sobre las MiPymes, es necesario crear lineamientos especiales que tengan

en cuenta su capacidad administrativa y econdmica a la hora de cumplir con la jurisprudencia.

Las MiPymes podrian adoptar internamente un procedimiento estructurado de
integracion gradual del trabajador que se encuentre en situacion de debilidad manifiesta —por
ejemplo, derivada de una condicion de salud—, ajustado a su capacidad residual, en vez de
plantear el reintegro completo inmediato. Dicho plan incluiria: (i) ajuste temporal o
permanente de funciones, (ii) disminucion progresiva de jornada o tareas y (iii) capacitacion
interna para el desempefio de nuevas funciones. Este mecanismo responde al mandato de la
jurisprudencia de la Corte Constitucional de Colombia, que ha sefialado que la garantia de
estabilidad laboral reforzada requiere que el empleador realice ajustes razonables cuando el
trabajador presenta una limitacion conocida (Sentencia T-076 de 2024 M.P. José Reyes). Para
las MiPymes, dicha estrategia reduce el impacto operativo que implicaria un reintegro pleno
sin adaptacién, y al mismo tiempo fortalece la proteccion del trabajador conforme a la

garantia constitucionalmente tutelada.

Se propone de igual manera que las MiPymes disefien protocolos internos —
preferiblemente documentados— para gestionar los casos de trabajadores en situacién de
salud que puedan dar lugar a la estabilidad laboral reforzada. Estos protocolos deberian
contemplar: (i) identificacion anticipada de las condiciones de salud conocidas por el
empleador, (ii) registro de incapacidades o recomendaciones médicas que impliquen
modificacion de funciones, (iii) determinacion formal de la posibilidad de adaptacién del
cargo y (iv) consulta al inspector de trabajo o al érgano competente cuando proceda. La
jurisprudencia ha reiterado que uno de los requisitos para que opere la proteccién es que el
empleador conozca la condicién de salud del trabajador antes de la desvinculacion (Sentencia
T-386 de 2020. M.P. Diana Fajardo). Con estos protocolos, las MiPymes disponen de un
marco de gestion que reduce la incertidumbre juridica y facilita decisiones operativas

informadas.

En concordancia con lo anterior, resulta fundamental que el cumplimiento de la
jurisprudencia constitucional por parte de los jueces de tutela garantice una aplicacion
equilibrada y razonable de la estabilidad laboral reforzada. Esto implica que, al analizar los

casos concretos, los jueces valoren de manera rigurosa si la terminacion del vinculo laboral
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obedecio realmente a un acto de discriminacion derivado del estado de salud del trabajador, o
si, por el contrario, se sustento en una causal objetiva, debidamente probada y documentada.
En aquellos eventos en que se acredite que la desvinculacién no tuvo relacion con la
condicion médica, sino que respondié a motivos legitimos —incumplimiento grave de
obligaciones o causas disciplinarias verificables—, no deberia imponerse al empleador la
obligacion de reintegrar al trabajador ni de asumir indemnizaciones por estabilidad reforzada.
Asi lo ha reconocido la Corte Constitucional en diversos fallos como corre con la Sentencia
T- 364 de 2024, en la que se preciso que el juez debe determinar si existe un nexo causal entre
la condicion de salud y la terminacién del contrato antes de ordenar el reintegro (Sentencia T-
364 de 2024, M.P. Juan Cortes)

Para concluir, se hace necesario que el 6rgano legislativo asuma la responsabilidad de
expedir una norma que regule de manera integral el fuero de salud, particularmente el fuero
de estabilidad laboral reforzada por debilidad manifiesta, de forma que esta responda tanto a
la proteccion efectiva de los derechos fundamentales de los trabajadores como a los principios
constitucionales de libertad de empresa y desarrollo econémico. La inexistencia de una
regulacion legal precisa ha dejado este tema en manos de la jurisprudencia, generando
criterios cambiantes que afectan la estabilidad y previsibilidad de las relaciones laborales. Por
ello, contar con una ley que establezca parametros claros, objetivos y equilibrados permitiria
otorgar seguridad juridica tanto a empleadores como a trabajadores, garantizando un marco
de actuacion coherente, con derechos y deberes definidos. Dicha regulacién serviria, ademas,
como referente obligatorio para la interpretacion judicial, promoviendo decisiones mas
uniformes y contribuyendo al fortalecimiento de un sistema laboral justo, estable y respetuoso

del orden constitucional.

CONCLUSIONES:

El anélisis desarrollado en este trabajo permite concluir que la figura de la estabilidad
laboral reforzada por debilidad manifiesta en razon de la salud ha evolucionado
principalmente a partir de la construccion jurisprudencial, convirtiéndose en un instrumento
esencial de proteccion de los derechos fundamentales de los trabajadores en situacion de
vulnerabilidad. La Corte Constitucional ha consolidado un enfoque garantista que prioriza la
igualdad material y la dignidad humana, mientras que la Corte Suprema de Justicia, aunque
ha mostrado avances en la adopcidn de estandares internacionales, mantiene criterios mas
restrictivos y técnicos. Esta divergencia entre los dos altos tribunales genera una evidente

26



falta de uniformidad interpretativa que repercute directamente en la seguridad juridicay en la
previsibilidad de las decisiones judiciales.

En consecuencia, la ausencia de una regulacion legal integral sobre la estabilidad
laboral reforzada por debilidad manifiesta ha dejado el tema al arbitrio de la interpretacion
judicial, lo que ha producido un desarrollo casuistico y variable. Esta situacion impacta de
manera significativa tanto a los trabajadores —que dependen de decisiones judiciales para la
garantia efectiva de sus derechos— como a los empleadores, que enfrentan cargas normativas
y probatorias inciertas. La falta de claridad en los requisitos para la configuracion de la
proteccion, asi como en los procedimientos para la autorizacion de despidos, evidencia la
necesidad urgente de una ley que unifique criterios y otorgue seguridad juridica a todos los

actores del sistema laboral.

De igual manera, las dificultades probatorias y de gestion que enfrentan los
empleadores, especialmente las micro, pequefias y medianas empresas (MiPymes), reflejan la
tension estructural entre la proteccion laboral y la sostenibilidad organizacional. La
obligacion de reubicar trabajadores con limitaciones de salud, los costos administrativos
asociados y la rigidez de los procedimientos ante el Ministerio del Trabajo representan

desafios que muchas veces superan la capacidad real de estas empresas.

Esta carga se traduce, entre otros aspectos, en la obligacién de readecuar o crear
puestos de trabajo, mantener vinculos laborales econdmicamente inviables y asumir costos
adicionales derivados de la continuidad del pago de salarios y aportes al sistema de seguridad
social, incluso en escenarios donde se configuran causales objetivas o disciplinarias para la
terminacion del contrato. Si bien estas exigencias afectan al sector empresarial en general, su
impacto resulta desproporcionado para las micro y pequefias empresas, cuya limitada
capacidad financiera y estructura operativa reducida dificultan la absorcién de dichos costos,
comprometiendo no solo su sostenibilidad econdmica, sino también su desarrollo y

permanencia en el mercado.

A modo ilustrativo, empresas como Almacenes Si o Si S.A.S. han optado por
implementar medidas de ajuste razonable mediante la creacion de puestos de trabajo
especificos para trabajadores con padecimientos fisicos, asignandoles funciones de menor
exigencia, tales como la colocacidn de etiquetas, labores de acompafiamiento a clientes u

otras actividades de apoyo operativo. No obstante, este tipo de medidas, aunque viables para
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organizaciones con una estructura amplia y mayor capacidad financiera, no resultan
facilmente replicables por la mayoria de las empresas. En particular, las micro y pequefias
empresas enfrentan serias limitaciones para crear cargos que no respondan directamente a sus
necesidades productivas, asi como para asumir los costos asociados a la adecuacion de

funciones, reduccion de la productividad o contratacion de personal adicional.

No obstante, ello no debe interpretarse como un argumento para debilitar la
proteccidn, sino como un llamado a establecer mecanismos de acompariamiento institucional
y politicas diferenciadas que permitan cumplir con los fines constitucionales sin poner en

riesgo la viabilidad econdmica del sector productivo.

Finalmente, se resalta la importancia de alcanzar un equilibrio entre la proteccion
reforzada al trabajador y la libertad de empresa, en el marco de los principios de
proporcionalidad y razonabilidad. Para lograrlo, es indispensable una articulacién normativa y
jurisprudencial coherente, acompafiada de politicas publicas orientadas a fortalecer la gestion
del talento humano, la inclusién laboral y la cultura de no discriminacion. Solo a través de
una regulacion clara, de aplicacion uniforme y ajustada a la realidad econémica del pais sera
posible garantizar, de manera efectiva y sostenible, el derecho al trabajo digno y la estabilidad
laboral de las personas en situacion de debilidad manifiesta, consolidando asi un modelo de

justicia laboral que armonice la proteccion social con la productividad empresarial.
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