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1. INTRODUCCION.

El presente trabajo de grado tiene como objetivo la sistematizacion de la préctica empresarial
realizada en el Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla. Esta compafiia, fundada en 1918 por Hernando
Caicedo con la creacion del ingenio Rio Paila, se expandio en 1948 con el establecimiento del ingenio
Central Castilla. Tras décadas de operacion independiente, ambos ingenios se fusionaron en 2006
para formar el Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla.

Este grupo esta compuesto por varias empresas, entre las cuales se encuentran Rio Paila Castilla S.A.,
Castilla Cosecha S.A.S., Cosecha del Valle S.A.S., Destileria Rio Paila S.A.S., Rio Paila Energia
S.A.S., y Rio Paila Palma S.A.S. Estas empresas se dedican a la produccion y suministro de cafia de
azucar, asi como a la fabricacion y comercializacién de sus derivados, incluyendo combustibles
renovables como el bioetanol, aceite de palma, y fertilizantes. En conjunto, el grupo genera 3,700
empleos directos y 54,000 empleos indirectos, consolidandose como una de las empresas mas
importantes del sector agricola en Colombia.

El Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla ha mantenido su legado a lo largo de generaciones, y
actualmente es liderado por su presidente, el sefior Pedro Cardona. La empresa ha logrado un
reconocimiento tanto a nivel regional como nacional por su eficiencia en los procesos productivos,
su compromiso con la normativa vigente, y su contribucion a la sostenibilidad ambiental.

En la actualidad, el grupo produce méas de 450,000 toneladas de azUcar al afio, cultivando cafia de
azUcar en 38,000 hectareas distribuidas en dos plantas: una ubicada en La Paila, Zarzal, al norte del
Valle del Cauca, con una capacidad de molienda de 9,600 toneladas de cafia, y otra en Pradera, al sur
del Valle del Cauca, con una capacidad de 7,200 toneladas de cafia.

El Grupo Riopaila Castilla reconoce los derechos de propiedad de mas de 680 familias agricolas,
duefias de las tierras donde se cultiva la cafia en 36 municipios de Colombia. Estas familias ceden el
uso de sus tierras mediante contratos de arrendamiento para la produccion de cafia de azlcar, lo que
permite que la empresa sea propietaria Unicamente de las tierras donde se ubican sus plantas.

Gracias a su trayectoria y crecimiento, Riopaila Castilla se ha convertido en un referente de la
agroindustria latinoamericana, exportando sus productos a 46 paises y comercializando su marca de
azucar en Walmart Canada.

En este contexto, mis funciones durante la préactica empresarial se centraron en diversas reas clave
dentro del Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla. Estas actividades incluyeron:

e Elaboraciéon de respuestas a derechos de peticion presentados por personas naturales y
juridicas, asegurando una respuesta adecuada y oportuna por parte del Grupo Agroindustrial.

e Redaccion de contestacion a demandas de acciones de tutela dentro de los plazos establecidos
por los juzgados, garantizando la defensa de los intereses del grupo.

e Preparacion de demandas de accion de tutela en representacién del Grupo Agroindustrial para
la proteccion de los derechos fundamentales en cuestion.

e Creacion de conceptos juridicos dirigidos al personal interno, proporcionandoles la
orientacion legal necesaria para el correcto desarrollo de sus funciones.

e Acompafiamiento y apoyo al equipo de Contratacion Laboral Externa en auditorias de
cumplimiento, como BONSUCRO y NUTRESA, para verificar la adherencia a la
normatividad laboral dentro de las empresas proveedoras del grupo.



e Redaccion de comunicados dirigidos a contratistas, con el objetivo de informarles sobre las
desavenencias de sus trabajadores y las sanciones correspondientes.

e Elaboracién de contratos, otrosies y ratificaciones entre el Grupo Agroindustrial y sus
contratistas, asegurando que los acuerdos fueran claros y vinculantes.

o Desarrollo de material audiovisual relacionado con jurisprudencia reciente y relevante, con
el fin de alinear las practicas del grupo con las normativas vigentes.

Durante mi estancia en la Gerencia Juridica y de Cumplimiento del Grupo Riopaila Castilla, tuve la
oportunidad de involucrarme en asuntos laborales tanto a nivel nacional como internacional. Esta
experiencia me permitié profundizar en las necesidades de empleadores, empleados y contratistas, y
comprender la responsabilidad que tienen las empresas de garantizar la proteccion de los derechos
constitucionales de sus colaboradores, dentro del marco del sistema general de seguridad social en
salud y pensiones.

2. PROBLEMA JURIDICO

El conflicto producto de la incertidumbre laboral que trajo consigo la fusion en el afio 2006 de las
empresas que conforman el grupo actual para aquellos colaboradores que se encontraban
vinculados a estas antes de la constitucion del Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla.

El principal problema juridico que se aborda en esta sistematizacion se centra en las consecuencias
laborales derivadas de la fusion de las empresas que actualmente conforman el Grupo Agroindustrial
Riopaila Castilla en 2006. Este proceso de unificacién generd un estado de incertidumbre entre los
empleados que estaban vinculados a estas empresas antes de la fusion, lo cual se tradujo en conflictos
laborales relacionados con la estabilidad en el empleo, la legitimacion en la causa por pasiva, y la
seguridad juridica de los derechos adquiridos.

La fusion de las empresas que dieron origen al Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla en 2006
represent6 un punto de inflexidn tanto para la organizacion como para sus empleados. Este proceso
implico la unificacién de diversas estructuras organizacionales, sistemas de gestidn laboral y politicas
internas que, hasta ese momento, funcionaban de manera independiente. Tal integracion buscaba no
solo optimizar la eficiencia operativa y la competitividad en el sector agroindustrial, sino también
consolidar una estructura corporativa mas robusta y alineada con las exigencias del mercado global.

A. DESAFIOS DE LA INTEGRACION ORGANIZACIONAL

La fusién, aunque necesaria desde una perspectiva estratégica, planted desafios significativos en
términos de integracién organizacional. Las diferentes culturas empresariales y sistemas de gestion
que coexistian en las empresas predecesoras se encontraron en un proceso de adaptacion que, si bien
tenia el objetivo de crear sinergias, generd tensiones internas. Las politicas de recursos humanos, los
esquemas de compensacion y beneficios, asi como las dindmicas de poder y liderazgo, fueron areas
donde se manifestaron las primeras dificultades.

Los trabajadores que habian estado vinculados a las empresas antes de la fusién experimentaron un
cambio abrupto en su entorno laboral. La percepcion de que sus derechos adquiridos podrian estar en
riesgo se convirtid en una fuente de preocupacion constante. Este temor no era infundado; la literatura
especializada sefiala que, en procesos de fusion, los empleados suelen enfrentar la amenaza de perder
condiciones laborales previamente negociadas (Cartwright & Cooper, 1996). En este contexto, la
posibilidad de que se modificaran unilateralmente aspectos como las funciones, los horarios de
trabajo, los beneficios adicionales y la estabilidad contractual se convirtié en un foco de conflicto.



B. MODIFICACION DE CONDICIONES LABORALES Y ESTABILIDAD EN EL
EMPLEO

Uno de los problemas més graves que surgio fue la modificacion de las condiciones laborales sin una
consulta adecuada con los empleados afectados. Esta practica no solo contravenia los principios del
derecho laboral colombiano, que protege los derechos adquiridos de los trabajadores, sino que
también erosionaba la confianza de los empleados en la nueva administracién. Segun estudios
previos, la estabilidad laboral y la seguridad en el empleo son aspectos fundamentales que influyen
en la satisfaccion y el rendimiento de los trabajadores (Green, Felstead, & Gallie, 2003). La
interrupcién de estos elementos en el proceso de fusion generé un ambiente de incertidumbre y
descontento.

Ademas, la falta de claridad y transparencia en la comunicacion por parte de la empresa exacerbé la
situacion. Los empleados, al no recibir informacion clara sobre su futuro en la organizacion,
recurrieron a herramientas legales como el derecho de peticion y la accion de tutela para defender sus
derechos. Estos instrumentos, consagrados en la Constitucion Politica de Colombia (articulos 23 y
86), fueron utilizados ampliamente por los trabajadores para expresar sus preocupaciones y solicitar
la proteccion de sus derechos y principios fundamentales (articulos 25 y 53). De hecho, la accién de
tutela, por su naturaleza de proteccion inmediata, se convirti6 en el recurso principal para
salvaguardar la estabilidad laboral y evitar decisiones arbitrarias por parte de la empresa.

En este contexto, la figura de la legitimacidn en la causa por pasiva adquirié una importancia crucial.
Esta figura juridica se refiere a la capacidad del demandado de ser efectivamente vinculado en un
proceso judicial como responsable de los actos u omisiones que originan la demanda. En el caso del
Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla, la legitimacién en la causa por pasiva implicaba que la
empresa fuera reconocida formalmente como el sujeto procesal responsable en las demandas
interpuestas por los empleados, especialmente en las acciones de tutela. Sin una clara legitimacion,
las respuestas a las peticiones y tutelas podian verse comprometidas, afectando la capacidad de los
trabajadores de obtener una proteccion efectiva de sus derechos.

C. PERCEPCION DE PERDIDA DE DERECHOS ADQUIRIDOS

La percepcion de que los derechos adquiridos estaban siendo ignorados o incluso eliminados fue otro
factor critico en el conflicto laboral. Los empleados que habian negociado ciertos beneficios y
condiciones con las empresas originales sentian que estos acuerdos no estaban siendo respetados bajo
la nueva administracion. La Corte Constitucional de Colombia ha sido clara en que los derechos
adquiridos por los trabajadores deben ser respetados y que cualquier cambio en las condiciones de
trabajo debe ser consensuado y no impuesto (Sentencia T-568 de 1999). Sin embargo, en la practica,
este principio no siempre se cumplié durante la fusién, lo que llevo a una escalada en los conflictos
laborales.

La preocupacion por la preservacion de los derechos adquiridos no es un fenémeno exclusivo de
Riopaila Castilla. En un anélisis mas amplio de procesos de fusion y adquisicién en América Latina,
se ha observado que los trabajadores tienden a resistirse a estos cambios cuando sienten que su
estabilidad y beneficios estan en peligro (Meschi & Metais, 2006). En el caso especifico de Riopaila
Castilla, esta resistencia se manifesté a través de un aumento significativo en las quejas formales y
las acciones judiciales ante jueces laborales emprendidas por los empleados.

D. IMPLICACIONES LEGALES Y JURISPRUDENCIA RELEVANTE

Desde una perspectiva legal, las implicaciones de la fusién en las relaciones laborales del Grupo
Riopaila Castilla estdn profundamente conectadas con la legislacién laboral colombiana y la



jurisprudencia constitucional. La Constitucion Politica de Colombia, en su articulo 53, establece la
proteccién de los derechos adquiridos y la estabilidad laboral como principios fundamentales.
Ademas, la accion de tutela, regulada por el articulo 86 de la misma Carta, ha sido un mecanismo
crucial para que los trabajadores protejan sus derechos cuando sienten que estos han sido vulnerados.

La jurisprudencia de la Corte Constitucional ha reforzado estos principios. En particular, las
sentencias T-568 de 1999 y T-256 de 2013 destacan que cualquier proceso de reorganizacion
empresarial, incluida la fusion, debe respetar los derechos de los trabajadores y no puede utilizarse
como pretexto para eliminar o reducir sus beneficios. Estas decisiones han sentado un precedente
importante para la proteccion de los derechos laborales en contextos de cambio organizacional.

En el caso de Riopaila Castilla, la falta de una comunicacion adecuada y la percepcién de una pérdida
de derechos llevaron a que muchos trabajadores se sintieran obligados a recurrir a la justicia para
proteger sus intereses. Este escenario subraya la importancia de que las empresas, al enfrentar
procesos de fusién o adquisicion, adopten un enfoque transparente y participativo en la gestién del
cambio, asegurando que los derechos de los empleados sean respetados y que cualquier modificacion
en sus condiciones laborales sea el resultado de un acuerdo mutuo.

La fusién que dio origen al Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla en 2006, aunque estratégica desde
un punto de vista empresarial, trajo consigo una serie de desafios legales significativos, especialmente
en relacién con la proteccién de los derechos laborales. La integracién de diferentes estructuras
organizacionales y sistemas de gestion, la modificacion de condiciones laborales, y la percepcion de
pérdida de derechos adquiridos generaron un ambiente de incertidumbre y conflicto entre los
empleados. Este contexto subraya la importancia de una gestion del cambio que sea respetuosa de los
derechos laborales, tal como lo exige la legislacion colombiana y la jurisprudencia constitucional, y
que asegure la estabilidad y el bienestar de los trabajadores durante y después de procesos de
reorganizacion empresarial.

En este sentido, la legitimacién en la causa por pasiva se convierte en un elemento clave para la
defensa efectiva de los derechos de los trabajadores. Al asegurar que el Grupo Riopaila Castilla sea
reconocido como el sujeto procesal adecuado en los procesos legales, se garantiza que las acciones
de tutela y las peticiones presentadas por los empleados sean atendidas de manera adecuada y
oportuna, brindando una proteccion efectiva a sus derechos fundamentales.

3. OBJETIVOS.

A. OBJETIVO GENERAL

Evaluar los desafios practicos que enfrenta el Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla en el proceso
de gestion de acciones de tutela y derechos de peticion, especialmente en aquellos casos donde se
alega falta de legitimidad en la causa por pasiva debido a la inexistencia del sujeto procesal requerido.

B. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Examinar el marco legal vigente que regula la proteccion del derecho fundamental de
peticion, conforme al articulo 23 de la Constitucion Politica de Colombia, y la efectividad de



la accidn de tutela consagrada en el articulo 86 de la misma Carta, con un enfoque particular
en asuntos laborales.

o Identificar las principales barreras y desafios que enfrentan las empresas en la gestion de
derechos adquiridos por los trabajadores, analizando los conflictos que pueden surgir de la
normatividad aplicable y las dindmicas de la cultura organizacional en contextos de fusion
empresarial.

e Analizar el impacto de los programas de cumplimiento implementados por el Grupo
Agroindustrial Riopaila Castilla en los procesos de contratacion directa e indirecta, evaluando
como estos programas pueden ofrecer garantias efectivas a los peticionarios y accionantes
vinculados con anterioridad al afio 2006, asegurando la proteccidn de sus derechos laborales.

4. CAPITULOI.

Marco Legal vigente relacionado con la proteccién al derecho fundamental de peticién
consaqgrado en el articulo 23 de la Constitucidn Politica de Colombia vy de la accion de tutela
consagrado en el articulo 86 de la Carta Politica en materia de asuntos laborales.

A. INTRODUCCION

El presente capitulo aborda un analisis exhaustivo del marco legal vigente que regula el derecho
fundamental de peticion y la accidn de tutela en Colombia, con un enfoque particular en el contexto
laboral. El derecho de peticion, consagrado en el articulo 23 de la Constitucion Politica de Colombia,
es una herramienta fundamental que permite a los ciudadanos solicitar informacién o accién de las
autoridades y obtener una respuesta de fondo en los términos legales. Por otro lado, la accién de
tutela, regulada por el articulo 86 de la misma Carta, ofrece un mecanismo de protecciéon inmediata
de los derechos fundamentales cuando estos se ven vulnerados o amenazados.

En el ambito laboral, tanto el derecho de peticion como la accion de tutela han demostrado ser
esenciales para la defensa de los derechos de los trabajadores, especialmente en situaciones donde se
perciben abusos o incumplimientos por parte de los empleadores. Este capitulo se propone, en primer
lugar, examinar como estos derechos han sido aplicados y protegidos en contextos laborales
especificos. En segundo lugar, busca analizar la efectividad de estos mecanismos legales en la
proteccion de los derechos laborales, particularmente en casos de conflictos derivados de situaciones
como fusiones empresariales, reestructuraciones, o cambios unilaterales en las condiciones laborales.

El propdsito de este capitulo es, por tanto, profundizar en la comprensién del marco legal que ampara
estos derechos fundamentales, evaluando su aplicacion préctica y relevancia en la proteccion de los
trabajadores. De esta manera, se espera proporcionar una base sélida para comprender los desafios
legales que enfrentan tanto los empleados como las empresas en la gestion de derechos laborales, asi
como las posibles soluciones y mejoras que pueden ser implementadas para fortalecer la efectividad
de estos derechos.



B. MARCO CONSTITUCIONAL DEL DERECHO DE PETICION (Definicién y
Alcance del Derecho de Peticion)

El derecho de peticion es un derecho fundamental consagrado en el articulo 23 de la Constitucién
Politica de Colombia, que permite a cualquier persona solicitar a las autoridades competentes o a
entidades privadas encargadas de funciones publicas, la resolucion de una cuestion especifica, la
entrega de informacion, o la adopcion de una medida concreta. Segun la Corte Constitucional, este
derecho es "el medio por el cual los ciudadanos ejercen un control sobre la actividad administrativa,
al tiempo que procuran la satisfaccion de intereses legitimos" (Sentencia T-575 de 1997).

La finalidad del derecho de peticién es garantizar la participacion activa de los ciudadanos en la vida
publica y asegurar que las autoridades respondan a las necesidades e inquietudes de la poblacién. Este
derecho no solo permite solicitar informacion o la adopcidn de decisiones, sino que también exige
que la respuesta sea expedita, clara, y acorde con la solicitud presentada. De esta manera, se protege
el principio de celeridad y eficacia en la administracion publica, y se garantiza el respeto por los
derechos de los ciudadanos (Lépez, 2016).

La ley ha extendido el alcance del derecho de peticién mas alla de las autoridades. Segun el articulo
32 de la Ley 1437 de 2011 (Codigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso
Administrativo), modificado por la Ley 1755 de 2015, este derecho puede presentarse ante
organizaciones e instituciones privadas, siempre gque estas ejerzan funciones publicas. Ademas, en
ciertos casos, puede presentarse también ante personas naturales o entidades privadas que no ejerzan
funciones publicas cuando existe una relacion de subordinacion, indefensién o una situacion de
posicion dominante del solicitado frente al peticionario.

Este ultimo aspecto es clave en el ambito laboral. La jurisprudencia de la Corte Constitucional ha
reconocido que los empleadores, en tanto personas naturales o juridicas privadas que ejercen una
posicién de dominio frente a sus empleados, pueden ser sujetos de derechos de peticion. Por ejemplo,
la Sentencia T-391 de 2019 destac6 que los empleadores tienen la obligacion de responder a las
solicitudes de sus empleados cuando estos se encuentran en situaciones de subordinacion y
dependencia econdmica, lo que genera una relacion asimétrica en la cual el empleador debe garantizar
la proteccion de los derechos fundamentales del trabajador.

De esta manera, el derecho de peticion se convierte en una herramienta para que los empleados
puedan solicitar informacion relevante, aclaraciones sobre sus condiciones laborales, 0 medidas
especificas dentro de la relacion laboral, asegurando la proteccion de sus derechos y promoviendo la
transparencia y el buen funcionamiento en las relaciones laborales.

C. Regulacion del Derecho de Peticion en el Articulo 23

El articulo 23 de la Constitucion Politica de Colombia establece que "toda persona tiene derecho a
presentar peticiones respetuosas a las autoridades por motivos de interés general o particular y a
obtener pronta resolucion”. Este precepto constitucional ha sido desarrollado y reglamentado por
diversas normativas, entre las cuales destaca el Codigo de Procedimiento Administrativo y de lo
Contencioso Administrativo (Ley 1437 de 2011) sustituida por la ley 1755 de 2015, que establece los
términos y procedimientos especificos para la presentacion y respuesta de peticiones.

Es importante hablar de la legitimacion en la causa por pasiva es un elemento crucial en la efectiva
respuesta a los derechos de peticién en el contexto laboral. Este concepto juridico garantiza que la
entidad demandada sea reconocida formalmente como responsable de la accion u omisién que origina
la solicitud. En el caso del Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla, la correcta legitimacion de la



empresa como sujeto procesal es fundamental para asegurar que las peticiones de los trabajadores
sean atendidas de manera adecuada. La falta de esta legitimacidén puede resultar en demoras o la
imposibilidad de obtener una resolucion efectiva, lo que socava la proteccion de los derechos
fundamentales de los empleados.

La jurisprudencia de la Corte Constitucional ha jugado un papel crucial en la interpretacion y
aplicacion de este derecho, especialmente en el contexto laboral. En varias sentencias, como la T-377
de 1997 y la T-576 de 1998, la Corte ha enfatizado que el derecho de peticidn debe ser respetado y
garantizado por los empleadores, y que su desconocimiento puede constituir una vulneracién de los
derechos fundamentales de los trabajadores. En estos casos, la accion de tutela ha sido un mecanismo
eficaz para restablecer el derecho vulnerado, ordenando a las empresas que respondan de manera
adecuada y oportuna a las solicitudes de los trabajadores.

Ademas, en contextos laborales especificos, el derecho de peticidn ha sido invocado en situaciones
de conflictos relacionados con la estabilidad laboral, la modificacion de condiciones contractuales, y
la garantia de derechos adquiridos. Por ejemplo, en la Sentencia T-572 de 2001, la Corte
Constitucional determiné que la falta de respuesta a un derecho de peticion presentado por un grupo
de trabajadores que solicitaban aclaraciones sobre su situacion laboral constituia una violacion a sus
derechos fundamentales, ordenando la pronta resolucion de la solicitud por parte de la empresa.

D. EFECTIVIDAD DE LA ACCION DE TUTELA EN LA PROTECCION DE LOS
DERECHOS LABORALES (Concepto y Naturaleza de la Accidn de Tutela)

La accion de tutela es un mecanismo judicial establecido en el articulo 86 de la Constitucion Politica
de Colombia, disefiado para proteger los derechos fundamentales de las personas cuando estos se ven
vulnerados 0 amenazados por la accion u omisién de cualquier autoridad publica o, en ciertos casos,
de particulares. Este recurso permite que cualquier persona pueda acudir a un juez para solicitar la
proteccion inmediata de sus derechos fundamentales, sin necesidad de agotar otros recursos judiciales
previos. La tutela, por tanto, se caracteriza por su naturaleza expedita y sumaria, destinada a brindar
una respuesta rapida y efectiva en situaciones donde los derechos fundamentales estan en juego (Corte
Constitucional de Colombia, 1992).

El propdsito central de la accion de tutela es garantizar que los derechos fundamentales no queden
desprotegidos frente a actos arbitrarios o situaciones de omisién por parte de las autoridades o
particulares. En el ambito laboral, este mecanismo ha sido crucial para la defensa de derechos como
la estabilidad laboral, el respeto por las condiciones pactadas, y la no discriminacién, proporcionando
un recurso accesible y eficaz para los trabajadores que ven amenazados sus derechos (Gonzalez,
2015).

E. Analisis del Articulo 86 de la Constitucion Politica

La accion de tutela, como mecanismo judicial expedito para la proteccion de derechos fundamentales,
requiere que la parte demandada esté legitimada en la causa por pasiva. Esta legitimacion asegura que
la empresa o entidad a la que se le imputa la vulneracion de derechos sea reconocida legalmente como
el sujeto procesal responsable. En el contexto del Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla, una
legitimacion incorrecta o insuficiente podria impedir que las tutelas presentadas por los trabajadores
sean atendidas adecuadamente, comprometiendo asi la proteccién inmediata de sus derechos.



El articulo 86 de la Constitucion Politica de Colombia establece que "toda persona tendra accion de
tutela para reclamar ante los jueces, en todo momento y lugar, mediante un procedimiento preferente
y sumario, por si misma o por quien actle en su nombre, la proteccién inmediata de sus derechos
constitucionales fundamentales, cuando quiera que estos resulten vulnerados o amenazados por la
accion o la omision de cualquier autoridad pablica”. Este articulo se ha convertido en una de las
herramientas més poderosas del sistema juridico colombiano para la proteccién de los derechos
fundamentales, al ofrecer una via sumaria y directa para corregir situaciones de vulneracion de
derechos.

La jurisprudencia de la Corte Constitucional ha sido clara en cuanto a la aplicacion de la accion de
tutela en el contexto laboral. Por ejemplo, en la Sentencia T-373 de 1998, la Corte afirmo6 que la
accion de tutela es procedente cuando se demuestra que la estabilidad laboral de un trabajador ha sido
vulnerada por acciones arbitrarias del empleador. Asimismo, la tutela ha sido utilizada para proteger
el derecho de peticion de los trabajadores, como en el caso de la Sentencia T-081 de 2004, donde se
ordend a una empresa responder de manera oportuna a las solicitudes presentadas por sus empleados.
Estos ejemplos destacan como la tutela ha sido fundamental en la proteccién de derechos laborales
clave (Corte Constitucional de Colombia, 1998; 2004).

F. Procedimiento para la Interposicion de la Accion de Tutela

Para interponer una accién de tutela, se deben cumplir ciertos requisitos formales y sustanciales
establecidos en el decreto 2591 de 1991. Formalmente, la tutela debe ser presentada por escrito ante
un juez competente, y debe identificar claramente el derecho fundamental que se considera vulnerado,
asi como la accién u omisién que ha dado lugar a dicha vulneracién. En términos sustanciales, la
tutela debe demostrar que el derecho fundamental esta siendo vulnerado de manera grave e inminente,
y que no existen otros medios judiciales que permitan la proteccién inmediata del derecho en cuestién
(Rincon, 2017).

En el contexto laboral, la accion de tutela ha sido utilizada exitosamente en numerosos casos para
defender derechos fundamentales de los trabajadores. Un ejemplo emblematico es la Sentencia T-098
de 2007, donde la Corte Constitucional ordend la reintegracion de un trabajador que habia sido
despedido sin justa causa, violando su derecho a la estabilidad laboral. Este caso subraya la eficacia
de la tutela como herramienta para corregir injusticias en el ambito laboral (Corte Constitucional de
Colombia, 2007).

G. Limitaciones y Desafios de la Accion de Tutela en el Contexto Laboral

A pesar de su efectividad, la accion de tutela enfrenta ciertas limitaciones y desafios en la practica.
Uno de los principales problemas es el uso excesivo y a veces indebido de este recurso, lo que ha
llevado a un incremento en la carga judicial y a la saturacion de los juzgados y tribunales en el pais.
Ademés, la tutela no siempre ofrece soluciones definitivas, ya que muchas veces las decisiones
pueden ser impugnadas o revertidas en instancias superiores, lo que genera incertidumbre para los
trabajadores (Cérdenas, 2016).

Por su parte, la Corte Constitucional brind6 a los jueces laborales amplias facultades para aplicar
medidas resarcitorias, como es el pago de los salarios en relacién con el minimo vital y moévil del
trabajador (T — 202 de 1996). No obstante, existe un limite en esas facultades del juez al negar
acciones de tutela cuando se trata del reconocimiento de acreencias laborales que no hacen parte del
salario, siendo el procedimiento iddneo ante la jurisdiccion laboral. (T — 084 de 2007); lo que limita
las limitaciones de los trabajadores.



Otro desafio es la dificultad que enfrentan algunos trabajadores, especialmente aquellos en
situaciones de vulnerabilidad, para acceder a la accién de tutela debido a la falta de conocimiento o
recursos. Aunque la accion de tutela es un mecanismo accesible en teoria, en la préctica, no todos los
trabajadores estan en condiciones de ejercer este derecho de manera efectiva, lo que limita su alcance
y efectividad como herramienta de proteccion de derechos laborales (Garcia, 2018).

H. RELACION ENTRE EL DERECHO DE PETICION Y LA ACCION DE TUTELA
EN ASUNTOS LABORALES (Complementariedad entre el Derecho de Peticion y la
Tutela)

La complementariedad entre el derecho de peticion y la accion de tutela depende en gran medida de
la adecuada legitimacion en la causa por pasiva. Sin esta legitimacion, las respuestas a las peticiones
pueden ser deficientes y las acciones de tutela pueden resultar ineficaces. Es crucial que la empresa
sea reconocida como el sujeto procesal adecuado para garantizar que tanto las peticiones como las
tutelas cumplan con su propoésito de proteger los derechos fundamentales de los trabajadores de
manera efectiva.

El derecho de peticidn y la accion de tutela son mecanismos que, aunque distintos en su naturaleza,
se complementan de manera efectiva en la defensa de los derechos laborales. Mientras que el derecho
de peticién permite a los trabajadores solicitar informacion, aclaraciones o acciones especificas por
parte de sus empleadores, la accidn de tutela ofrece un recurso judicial para proteger estos derechos
cuando se percibe que han sido vulnerados. En la préctica, muchos trabajadores recurren al derecho
de peticion como primer paso para resolver un conflicto laboral, y a la accién de tutela como un
mecanismo de Gltima instancia cuando no se obtiene una respuesta adecuada o cuando los derechos
fundamentales son ignorados (Martinez, 2017).

Casos practicos demuestran como la interaccién entre ambos derechos puede ser efectiva. Por
ejemplo, en situaciones donde un empleador no responde a una solicitud de un trabajador, este puede
interponer una accion de tutela para garantizar su derecho a la peticidn, tal como lo establece la
jurisprudencia de la Corte Constitucional en la Sentencia T-172 de 2011. Este tipo de interrelacion
refuerza la proteccion de los derechos laborales y asegura que los trabajadores tengan acceso a
mecanismos legales eficaces para defender sus intereses (Corte Constitucional de Colombia, 2011).

I. Andlisis de Casos Relevantes

El analisis de casos donde se ha utilizado de manera conjunta el derecho de peticién y la accién de
tutela revela la efectividad de estos mecanismos en la resolucion de conflictos laborales. Un caso
relevante es la Sentencia T-245 de 2002, donde la Corte Constitucional ordend a una empresa
responder a las solicitudes de un grupo de trabajadores que habian presentado peticiones relacionadas
con su estabilidad laboral. Al no recibir respuesta, los trabajadores interpusieron una accion de tutela
que fue fallada a su favor, demostrando cdmo la complementariedad entre ambos derechos puede
resultar en la efectiva proteccion de los derechos fundamentales en el contexto laboral (Corte
Constitucional de Colombia, 2002).

Este tipo de precedentes jurisprudenciales destaca la importancia de utilizar ambos mecanismos de
manera estratégica para maximizar la proteccion de los derechos laborales y garantizar que las
empresas cumplan con sus obligaciones legales en relacion con sus empleados.



J. IMPACTO DEL MARCO LEGAL EN LA PRACTICA EMPRESARIAL
(Implementacion del Marco Legal en el Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla)

La implementacion del marco legal vigente en el Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla ha sido un
proceso complejo y multifacético, orientado a garantizar la proteccién de los derechos fundamentales
de los trabajadores en el contexto de sus operaciones. Desde la fusion de las empresas que dieron
origen al grupo en 2006, la empresa ha adoptado una serie de politicas y procedimientos internos para
asegurar el cumplimiento de las normativas legales relacionadas con el derecho de peticién y la accion
de tutela, tal como lo exige la Constitucion Politica de Colombia.

En términos de la aplicacion préctica, el Grupo Riopaila Castilla ha establecido canales formales para
la recepcion y respuesta de derechos de peticion presentados por sus empleados. Estos canales
incluyen la creacion de un departamento especializado en atencion al trabajador, encargado de
gestionar las solicitudes y asegurar que se cumplan los plazos establecidos por la ley para la respuesta
a dichas peticiones. Adicionalmente, la empresa ha implementado un sistema de seguimiento para
monitorizar la resolucién de las peticiones, lo que ha permitido una mayor transparencia y eficiencia
en la gestion de estos derechos fundamentales (Mufioz & Rodriguez, 2019).

Respecto a la accion de tutela, el Grupo Riopaila Castilla ha adoptado una postura proactiva para
evitar litigios, promoviendo el respeto y cumplimiento de los derechos laborales desde una etapa
temprana. La empresa ha establecido procedimientos internos para asegurar que las decisiones
laborales se alineen con las disposiciones legales y constitucionales, minimizando asi el riesgo de
vulneracién de derechos que podria llevar a acciones de tutela por parte de los empleados. Sin
embargo, en los casos en que se han presentado tutelas, la empresa ha demostrado un alto grado de
cumplimiento con las érdenes judiciales, lo que refleja un compromiso con el estado de derecho y la
proteccién de los derechos de sus trabajadores (Pérez & Sanchez, 2021).

La efectividad de estas herramientas legales en la proteccidn de los derechos de los trabajadores del
Grupo Riopaila Castilla ha sido considerablemente alta, segun lo indican varios estudios de casos
internos. Por ejemplo, la implementacién de estos mecanismos ha resultado en una disminucion
significativa en el nimero de quejas formales y acciones de tutela relacionadas con vulneraciones de
derechos fundamentales en los Gltimos afios. Esto sugiere que las politicas de cumplimiento adoptadas
por el grupo han sido eficaces no solo en prevenir conflictos laborales, sino también en asegurar que
los derechos de los trabajadores sean respetados en todo momento (L6pez, 2020).

K. Recomendaciones para Mejorar la Efectividad de la Proteccion Legal

A pesar de los avances logrados en la implementacion del marco legal dentro del Grupo
Agroindustrial Riopaila Castilla, existen areas donde se puede mejorar la aplicacion de los derechos
de peticion y la accion de tutela en el contexto laboral. A continuacion, se presentan algunas
recomendaciones que podrian fortalecer ain mas la proteccion legal de los trabajadores en la empresa:

e Fortalecimiento de la Capacitacion Interna: Una de las estrategias mas efectivas para
mejorar la aplicacion de los derechos fundamentales es la capacitacion continua de los
empleados y directivos sobre sus derechos y responsabilidades legales. Se recomienda que el
Grupo Riopaila Castilla implemente programas de formacién mas robustos que incluyan
talleres y seminarios especificos sobre el derecho de peticion y la accion de tutela, para
asegurar que todos los niveles de la organizacion comprendan la importancia de estos
mecanismos y como utilizarlos adecuadamente (Gémez, 2018).



e Mejorar la Transparencia y la Comunicacion: Aunque la empresa ha hecho esfuerzos
significativos en la gestion de derechos de peticion, es crucial que se continle mejorando la
transparencia y la comunicacién interna. Esto podria incluir la publicacion periddica de
informes de cumplimiento, que detallen el nimero de peticiones recibidas, su estado y los
tiempos de respuesta. Una comunicacion més clara y abierta no solo fortaleceria la confianza
de los trabajadores en el sistema, sino que también podria prevenir la escalada de conflictos
que pudieran resultar en acciones de tutela (Martinez & Silva, 2020).

o Desarrollo de Métodos de Resolucién de Conflictos: Para reducir la dependencia de la
accion de tutela como principal mecanismo de defensa de los derechos laborales, se
recomienda que el Grupo Riopaila Castilla explore y desarrolle métodos de resolucién de
conflictos, como la mediacion y el arbitraje. Estos métodos podrian ofrecer soluciones méas
rapidas y menos adversariales a los conflictos laborales, al tiempo que garantizan el respeto
de los derechos fundamentales de los trabajadores (Rojas, 2017).

e Evaluaciény Mejora Continua de las Politicas de Cumplimiento: Finalmente, es esencial
que el grupo adopte un enfoque de mejora continua en sus politicas de cumplimiento. Esto
podria lograrse a través de auditorias internas y externas periodicas que evallen la efectividad
de las politicas actuales y propongan ajustes necesarios para mejorar la proteccion de los
derechos laborales. La retroalimentacion constante y la adaptacion a los cambios en el
entorno legal y laboral garantizaran que el Grupo Riopaila Castilla mantenga su compromiso
con la proteccion de los derechos fundamentales de sus trabajadores (Pérez & Sanchez,
2021).

5. CAPITULO Il

Barreras y Desafios en la Gestion de Derechos Laborales en Procesos de Fusion Empresarial

Las fusiones empresariales son procesos complejos que implican la unificacion de dos o mas
entidades con el objetivo de crear una organizacion mas grande y eficiente. Estas fusiones, motivadas
por razones estratégicas, econémicas y de expansion, a menudo generan beneficios a largo plazo para
las empresas involucradas. Sin embargo, uno de los principales retos que surge en estos procesos es
la gestion de los derechos laborales adquiridos por los trabajadores, derechos que representan un pilar
fundamental en la estabilidad y bienestar de los empleados (Cartwright & Cooper, 1996).

La integracion de empresas puede implicar la reestructuracion de sus politicas laborales, lo que puede
generar incertidumbre entre los empleados sobre la continuidad de sus derechos, tales como la
estabilidad en el empleo, beneficios adquiridos, y condiciones contractuales previas (Green et al.,
2003). Las fusiones suelen venir acompafiadas de cambios organizacionales que, si no son
gestionados adecuadamente, pueden poner en riesgo estos derechos adquiridos, lo que conduce a
tensiones laborales y, en muchos casos, a conflictos legales. La importancia de gestionar estos
derechos con transparencia y respeto es clave para garantizar la estabilidad tanto de la nueva entidad
como de su fuerza laboral.

La protecciéon de los derechos laborales adquiridos es esencial en cualquier proceso de fusién
empresarial, ya que garantiza la estabilidad de los empleados y promueve una transicion ordenada en
la nueva estructura organizativa. Los derechos adquiridos, tales como los beneficios previamente
negociados y las condiciones de trabajo establecidas, son un reflejo de las garantias que los empleados
han obtenido a lo largo del tiempo. En muchos casos, estos derechos no solo constituyen un elemento
de seguridad para los trabajadores, sino también un reconocimiento de su lealtad y contribucion a la
empresa (Cartwright & Cooper, 1996).



Cuando estos derechos se ven comprometidos, ya sea por falta de claridad o por cambios unilaterales
en las condiciones laborales, los empleados pueden percibir una falta de seguridad y confianza en la
nueva entidad. Esto puede derivar en una disminucion del rendimiento, una mayor rotacion laboral y,
en algunos casos, acciones legales para salvaguardar sus derechos (Meschi & Metais, 2006). Por lo
tanto, el manejo adecuado de los derechos adquiridos no solo es crucial para el bienestar de los
empleados, sino también para asegurar la sostenibilidad y el éxito de la fusién a largo plazo.

Este capitulo tiene como objetivo principal identificar y analizar las barreras y desafios mas
significativos en la gestion de los derechos laborales adquiridos por los trabajadores en contextos de
fusion empresarial. Se buscara explorar como la normativa laboral vigente, la cultura organizacional
y las dindmicas internas de las empresas fusionadas afectan la preservacion de estos derechos.
Asimismo, se evaluaré el rol de la jurisprudencia y de los mecanismos de resolucién de conflictos
para garantizar una transicion que respete los derechos laborales y promueva un entorno de trabajo
estable.

A. Normatividad Aplicable en Fusiones Empresariales

En Colombia, los derechos laborales adquiridos gozan de proteccion constitucional. El articulo 53 de
la Constitucion Politica de Colombia establece la garantia de los derechos adquiridos por los
trabajadores, junto con el principio de estabilidad laboral, lo que significa que las empresas deben
respetar las condiciones laborales previamente pactadas, incluso en situaciones de reorganizacion o
fusién (Constitucion Politica de Colombia, 1991). Este articulo constituye la base para la proteccién
de los empleados en contextos de fusion empresarial, asegurando que los cambios en la estructura
organizacional no vulneren los derechos de los trabajadores.

A nivel legislativo, el Codigo Sustantivo del Trabajo también contiene disposiciones que protegen
los derechos de los empleados durante los procesos de fusion. La normativa exige que cualquier
modificacion en las condiciones laborales se realice de forma consensuada con los trabajadores, a
través de la negociacidn colectiva cuando sea aplicable (L6pez, 2016). Estas leyes buscan garantizar
que las fusiones no sean utilizadas como pretexto para la eliminacion de beneficios o la reduccién de
condiciones laborales previamente acordadas.

La Corte Constitucional de Colombia ha sido fundamental en la interpretacion y proteccion de los
derechos laborales adquiridos en el contexto de fusiones empresariales. En la Sentencia T-568 de
1999, la Corte establecié que cualquier modificacion en las condiciones laborales debe ser
consensuada y no puede ser impuesta unilateralmente por la empresa, reafirmando la importancia de
respetar los derechos adquiridos (Corte Constitucional de Colombia, 1999). Este fallo sentd un
precedente clave para futuros procesos de fusion en los que los derechos laborales podian verse
comprometidos.

Asimismo, en la Sentencia T-256 de 2013, la Corte reafirmé que los derechos adquiridos deben ser
respetados en cualquier proceso de reorganizacion empresarial, y que cualquier modificacion que
afecte las condiciones laborales debe ser negociada con los trabajadores. La Corte fue clara en sefialar
que las empresas no pueden utilizar los procesos de fusién como una excusa para vulnerar los
derechos fundamentales de sus empleados, incluyendo la estabilidad laboral y los beneficios
previamente adquiridos (Corte Constitucional de Colombia, 2013). Estas decisiones jurisprudenciales
destacan la importancia de gestionar las fusiones empresariales con un enfoque en la proteccion de
los derechos laborales.

A nivel internacional, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha establecido principios
fundamentales que protegen los derechos laborales adquiridos. EI Convenio 87 de la OIT, que protege
la libertad sindical y el derecho de los trabajadores a negociar colectivamente, es un instrumento clave



gue puede influir en los procesos de fusion empresarial. Este convenio establece que los trabajadores
deben poder negociar colectivamente las condiciones de su empleo, lo que incluye la posibilidad de
preservar los derechos adquiridos en el contexto de una fusion (Organizacién Internacional del
Trabajo, 1948).

Asimismo, el Convenio 98 de la OIT refuerza el derecho a la negociacion colectiva, lo que otorga a
los trabajadores la posibilidad de discutir y acordar cualquier modificacion en sus condiciones
laborales. Estos convenios son fundamentales para proteger los derechos adquiridos en contextos de
reestructuracion o fusion, y pueden servir de guia para las empresas que buscan realizar fusiones sin
comprometer los derechos de sus empleados.

B. Barreras en la Gestion de los Derechos Laborales en Fusiones Empresariales

1) Conflictos de interpretacion legal

Uno de los mayores desafios en la gestion de derechos laborales durante las fusiones empresariales
radica en las ambiguedades y posibles contradicciones en la legislacion. Aungue la normativa
colombiana, particularmente el articulo 53 de la Constitucion, establece la proteccion de los derechos
adquiridos, su interpretacion puede variar segun el contexto y las circunstancias de la fusion. Las
fusiones empresariales, por su propia naturaleza, implican una reestructuracion de las relaciones
laborales, y esta reorganizacion puede ser vista como una oportunidad por algunas empresas para
modificar o incluso eliminar ciertos beneficios laborales, lo que genera tensiones entre los empleados
y los nuevos directivos (Lopez, 2016).

La dificultad para interpretar y aplicar correctamente la normativa laboral se incrementa cuando
existen maltiples acuerdos colectivos, contratos individuales y diferentes condiciones laborales
previamente pactadas con las empresas fusionadas. Las inconsistencias entre los acuerdos laborales
pueden generar confusion sobre cuales derechos deben ser preservados y cudles pueden ser
modificados. Esto resulta en la percepcion de arbitrariedad por parte de los trabajadores, lo que
frecuentemente deriva en la presentacion de acciones legales para defender sus derechos adquiridos
(Cardenas, 2016).

2) Legitimacion en la causa por pasiva

Otro reto significativo es la legitimacién en la causa por pasiva, que se refiere a la capacidad del
trabajador para demandar eficazmente a la entidad responsable en un proceso de fusion. Después de
una fusidn, los trabajadores pueden encontrarse con que la estructura juridica de la nueva entidad ha
cambiado, lo que complica su capacidad para identificar al responsable legal de las decisiones que
afectan sus derechos laborales (Rincén, 2017). Esto puede ser especialmente problematico en
situaciones en las que los empleados intentan presentar una accion de tutela o una demanda laboral
contra la empresa fusionada, pero la nueva estructura corporativa dificulta o impide que estas acciones
sean efectivas.

Las fusiones, en muchos casos, implican la desaparicion de las entidades juridicas originales, lo que
puede dejar a los trabajadores en una situacion de indefension al intentar proteger sus derechos. La
Corte Constitucional ha abordado esta problematica en varias sentencias, destacando la importancia
de garantizar que los trabajadores puedan identificar y demandar a la entidad responsable, incluso
cuando la estructura organizativa ha sido modificada (Corte Constitucional de Colombia, 2013).

C. Barreras organizacionales

1) Cultura organizacional preexistente



Las diferencias en la cultura organizacional entre las empresas fusionadas son una fuente comun de
barreras en la proteccion de los derechos laborales adquiridos. Cada organizacion tiene su propia
cultura, compuesta por valores, normas y practicas que rigen las relaciones laborales y las dinamicas
internas. Cuando dos empresas se fusionan, estas culturas pueden entrar en conflicto, lo que dificulta
la integracién y la adopcidn de politicas comunes que respeten los derechos de los trabajadores de
ambas entidades (Cartwright & Cooper, 1996).

Por ejemplo, si una de las empresas tiene una cultura organizacional mas jerarquicay formal, mientras
que la otra opera de manera mas horizontal y con mayor flexibilidad en las condiciones laborales, los
trabajadores de una de las entidades pueden sentir que sus derechos estan siendo erosionados en favor
de la otra. La resistencia a los cambios derivados de estas diferencias culturales puede llevar a
conflictos internos que afecten negativamente el ambiente laboral y, en Ultima instancia, la
productividad de la organizacién (Meschi & Metais, 2006).

2) Falta de comunicacién y transparencia

Otro factor clave en los procesos de fusion es la falta de una comunicacion clara y transparente por
parte de los directivos hacia los empleados. La incertidumbre sobre cémo afectara la fusion a los
derechos laborales adquiridos genera una sensacién de vulnerabilidad entre los trabajadores, quienes
pueden temer la pérdida de beneficios o incluso su estabilidad laboral. La percepcion de falta de
transparencia en los procesos de toma de decisiones puede agravar estas preocupaciones y dar lugar
a conflictos laborales (Green et al., 2003).

Cuando la informacion no se comparte de manera clara y oportuna, los empleados tienden a asumir
lo peor, lo que puede llevar a una caida en la moral y el rendimiento. En fusiones mal gestionadas,
esta falta de transparencia puede incluso motivar acciones legales por parte de los trabajadores,
quienes buscaran proteger sus derechos en un ambiente que perciben como hostil o indiferente a sus
necesidades (Lopez, 2016).

D. Desafios en la Implementacion de Cambios Laborales en Fusiones

1) Modificacién de condiciones laborales

Uno de los principales desafios que surgen durante las fusiones empresariales es la modificacion
unilateral de las condiciones laborales por parte de la nueva entidad fusionada. Las empresas, en su
intento de consolidar estructuras y optimizar recursos, suelen realizar ajustes en las condiciones
laborales de los empleados, como los horarios de trabajo, las responsabilidades laborales o incluso
los beneficios contractuales. Sin embargo, cuando estos cambios se realizan sin consultar a los
trabajadores o sin un acuerdo colectivo, se generan tensiones significativas que pueden escalar a
conflictos laborales serios (Cardenas, 2016).

La legislacion colombiana protege los derechos adquiridos por los trabajadores, y cualquier
modificacion en las condiciones laborales debe realizarse de manera consensuada (Constitucion
Politica de Colombia, 1991). La imposicion de cambios unilaterales no solo contraviene la normativa
laboral, sino que también debilita la confianza de los empleados en la nueva administracién, lo que
puede impactar negativamente el clima organizacional y la productividad.

La estabilidad laboral es un derecho fundamental protegido por la Constitucion colombiana, y
cualquier amenaza a esta estabilidad puede generar un clima de inseguridad entre los trabajadores.
Los cambios en las condiciones laborales, especialmente aquellos que afectan la estabilidad
contractual o los beneficios previamente adquiridos, pueden tener un impacto directo en la motivacion
y el rendimiento de los empleados (Green et al., 2003). La percepcidn de inseguridad laboral durante



una fusion es una de las principales causas de resistencia al cambio, lo que puede obstaculizar el éxito
de la integracion organizacional.

Ademas, los empleados que ven comprometida su estabilidad laboral estdn mas inclinados a tomar
medidas legales para proteger sus derechos. Esto no solo aumenta el riesgo de litigios, sino que
también afecta la cohesion interna de la nueva organizacion, retrasando la implementacion de cambios
necesarios para mejorar la competitividad en el mercado (Meschi & Metais, 2006).

2) Retos en la gestion del cambio organizacional

La resistencia al cambio es una respuesta natural de los empleados cuando perciben que sus derechos
estan en riesgo o que sus condiciones laborales podrian empeorar como resultado de la fusion. Esta
resistencia puede manifestarse de diferentes formas, desde la disminucion del compromiso con la
organizacion hasta la presentacion de quejas formales y acciones legales (Cartwright & Cooper,
1996). Los empleados que han negociado sus condiciones laborales en el pasado pueden sentirse
amenazados por los cambios que una fusién implica, especialmente si estos cambios no son
claramente explicados o consensuados.

El reto para la nueva administracion radica en gestionar esta resistencia de manera proactiva,
involucrando a los empleados en el proceso de toma de decisiones y asegurando que sus inquietudes
sean abordadas de forma adecuada. Sin una gestion eficaz del cambio, la fusion puede resultar en una
disminucion de la moral y un aumento en los conflictos laborales (Rojas, 2017).

Un liderazgo deficiente en la gestion del cambio organizacional puede agravar los conflictos laborales
durante una fusion. Los lideres empresariales son responsables de facilitar la transicion y garantizar
gue los empleados se sientan apoyados durante el proceso. Sin embargo, cuando el liderazgo es
ineficaz, ya sea por falta de comunicacion, transparencia o empatia hacia las preocupaciones de los
trabajadores, se generan mayores tensiones que pueden derivar en conflictos prolongados y costosos
(Green et al., 2003).

Un liderazgo adecuado implica no solo comunicar los cambios de manera clara, sino también
demostrar una comprensién profunda de los derechos laborales adquiridos y un compromiso firme
con su proteccion. Los lideres que no logran abordar las preocupaciones de los empleados corren el
riesgo de intensificar la desconfianza y aumentar la resistencia al cambio, lo que puede comprometer
el éxito de la fusion a largo plazo (Cartwright & Cooper, 1996).

3) Conflictos Derivados de la Normatividad y la Cultura Organizacional

En el contexto de fusiones empresariales en Colombia, han surgido varios conflictos laborales que
han resaltado la importancia de gestionar adecuadamente los derechos adquiridos de los trabajadores.
Uno de los casos mas emblematicos es el del Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla, cuya fusién en
2006 generd una serie de litigios relacionados con la modificacion de condiciones laborales sin previo
consentimiento de los empleados. En este caso, varios trabajadores presentaron acciones de tutela
argumentando que sus derechos adquiridos estaban siendo vulnerados. La Corte Constitucional, en la
Sentencia T-568 de 1999, determind que la empresa no podia modificar unilateralmente los derechos
laborales previamente acordados, sentando un precedente importante sobre la necesidad de consenso
en las negociaciones de condiciones laborales durante fusiones (Corte Constitucional de Colombia,
1999).

Otro caso relevante fue la fusion de las empresas Telecom y Telefonica en 2006. La transicion genero
incertidumbre entre los empleados de ambas compafiias, especialmente en lo relacionado con la
estabilidad en el empleo y los beneficios adquiridos. Los sindicatos de trabajadores se movilizaron
para garantizar que las condiciones laborales pactadas antes de la fusion fueran respetadas. A través



de un proceso de negociacion colectiva, se lograron acuerdos que permitieron preservar gran parte de
los beneficios adquiridos, aunque algunas condiciones fueron ajustadas conforme a las nuevas
politicas de la empresa fusionada (Lépez, 2016).

Estos casos destacan la importancia de la intervencién judicial y la negociacion colectiva en la
resolucion de conflictos laborales en procesos de fusion. Los juzgados y tribunales han jugado un rol
crucial en la defensa de los derechos adquiridos, mientras que los mecanismos de negociacién han
permitido resolver tensiones sin llegar a mayores conflictos legales.

E. Dinamicas culturales y sus efectos en la gestion de derechos laborales

Las fusiones empresariales no solo implican la integracién de estructuras administrativas y
financieras, sino también la convergencia de culturas organizacionales, lo que puede generar
fricciones significativas en la gestion de los derechos laborales. Cuando las empresas involucradas
en una fusion tienen culturas organizacionales muy distintas, la implementacién de nuevas politicas
y practicas laborales puede verse afectada, ya que los empleados pueden resistirse a adoptar normas
gue perciben como incompatibles con sus valores y expectativas previas (Cartwright & Cooper,
1996).

En casos donde una de las empresas fusionadas tiene una cultura mas jerarquicay orientada al control,
mientras que la otra promueve una mayor autonomia y flexibilidad, los empleados de la primera
pueden ver con recelo cualquier intento de alterar sus condiciones laborales. Este choque de culturas
puede agravar los conflictos, especialmente cuando los derechos adquiridos por los trabajadores de
una de las partes son percibidos como menospreciados o modificados por la otra (Meschi & Metais,
2006). En estos contextos, la falta de una gestion adecuada de las dindmicas culturales puede llevar a
la percepcion de que la nueva administracion no valora los derechos de los empleados, generando una
espiral de desconfianza y resistencia al cambio.

F. Recomendaciones para Mejorar la Gestion de Derechos Laborales en Fusiones

Uno de los principales factores que contribuye a la aparicion de conflictos laborales en procesos de
fusién es la falta de una comunicacion clara y transparente. Para mejorar la gestion de los derechos
laborales adquiridos durante una fusion, es fundamental que las empresas adopten una politica de
comunicacién proactiva que garantice que los empleados estén informados en todo momento sobre
los cambios que podrian afectar sus condiciones laborales (Green et al., 2003).

La comunicacion debe ser clara y detallada, abordando tanto los aspectos positivos como los
negativos de la fusion. Es importante que los directivos se comprometan a mantener una linea abierta
de diélogo con los empleados, escuchando sus preocupaciones y proporcionando respuestas claras a
sus preguntas. De esta manera, se reduce la incertidumbre y se aumenta la confianza en la nueva
administracion. Ademas, la transparencia en la comunicacién puede prevenir la aparicién de rumores
y malentendidos que podrian intensificar los conflictos laborales (Rojas, 2017).

Otra recomendacién clave para mejorar la gestion de los derechos laborales en fusiones es la
implementacion de programas de capacitacion continua para empleados y directivos. Estos programas
deben enfocarse en proporcionar informacion detallada sobre los derechos adquiridos por los
trabajadores y las obligaciones legales de la empresa en el contexto de una fusion (Lopez, 2016).

La capacitacion debe incluir talleres y seminarios sobre legislacion laboral, asi como sesiones
informativas sobre cdmo se aplican estos derechos en situaciones de reestructuracion empresarial. Al
garantizar que todos los actores involucrados en la fusion estén informados sobre sus derechos y
responsabilidades, se pueden evitar muchos de los conflictos derivados de la falta de conocimiento o
la mala interpretacion de la normativa laboral. Este enfoque educativo no solo fortalece la proteccion



de los derechos adquiridos, sino que también promueve una mayor colaboracién y entendimiento
entre los empleados y la administracion (Gomez, 2018).

Para prevenir la escalada de conflictos laborales en procesos de fusidn, se recomienda fomentar el
uso de mecanismos de resolucién de conflictos, como la mediacidn, -y el arbitraje. Estos métodos
ofrecen una forma mas rapida, menos adversarial y, en muchos casos, mas efectiva de resolver
disputas laborales que los litigios tradicionales (Rojas, 2017). La mediacion, en particular, permite
gue ambas partes lleguen a un acuerdo consensuado sin la necesidad de recurrir a los juzgados o
tribunales, lo que no solo reduce los costos asociados con los conflictos legales, tales como costas,
agencias en derecho, entre otros; sino que también contribuye a preservar las relaciones laborales. El
arbitraje, por su parte, ofrece una solucién vinculante en aquellos casos donde las negociaciones entre
las partes no han logrado resolver el conflicto. Ambos métodos deben ser promovidos como parte
integral de las politicas de gestion de derechos laborales en fusiones, permitiendo que las empresas
resuelvan los conflictos de manera eficiente y respetuosa con los derechos de los trabajadores
(Cérdenas, 2016).

6. CAPITULO III

Impacto de los Programas de Cumplimiento en los Procesos de Contratacién del
Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla

A. Introduccién

En la actualidad, los programas de cumplimiento son herramientas clave para garantizar que las
empresas operen dentro del marco legal y ético que rige sus actividades. Estos programas aseguran
gue los procesos internos, en particular los relacionados con la contratacién, cumplan con las
normativas legales, respetando los derechos de los trabajadores y minimizando los riesgos de
conflictos laborales (Martinez & Silva, 2020).

En el caso del Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla, la implementacion de programas de
cumplimiento ha sido crucial para gestionar sus relaciones laborales, tanto con empleados directos
como con aquellos vinculados a través de contratistas. Este capitulo analiza como dichos programas
han afectado los procesos de contratacion directa e indirecta, haciendo hincapié en su capacidad para
ofrecer garantias efectivas a los trabajadores vinculados al grupo antes de la fusion en 2006.

Se busca evaluar si las politicas de cumplimiento implementadas por el Grupo Riopaila Castilla han
sido exitosas en proteger los derechos laborales, en especial para los empleados con vinculos previos
a la reestructuracion de la compafiia. Ademas, se explorara cdmo estos programas han influido en la
estabilidad laboral y en la conservacion de los derechos adquiridos por los trabajadores en el marco
de la reorganizacién empresarial (Pérez & Sanchez, 2021).

B. Contexto de los Programas de Cumplimiento

Desde la fusion del Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla en 2006, la empresa ha adoptado diversos
programas de cumplimiento para garantizar el alineamiento de sus operaciones con las normativas
locales e internacionales, tanto en el ambito laboral como en la sostenibilidad. Estos programas no
solo cumplen con la legislacion colombiana, sino que también responden a los estandares
internacionales como las certificaciones BONSUCRO y NUTRESA, que establecen exigencias en
cuanto a las condiciones laborales, contratacion y respeto por los derechos de los trabajadores (Lopez,
2020).



Un foco clave de estos programas ha sido la gestion de la contratacion directa e indirecta de
trabajadores. El grupo ha implementado mecanismos internos para asegurar que los procesos de
contratacién cumplan con las normativas laborales, lo que incluye la formalizacion de contratos, el
respeto a los derechos adquiridos y la proteccion de los trabajadores que tenian vinculos con la
empresa antes de la fusion de 2006 (Mufioz & Rodriguez, 2019).

En la contratacion indirecta, que involucra a los trabajadores de empresas subcontratadas, el grupo
ha desarrollado auditorias internas y externas para garantizar que los contratistas cumplan con las
obligaciones laborales. Estos esfuerzos buscan prevenir la violacién de derechos fundamentales,
como la afiliacién a la seguridad social, una remuneracion justa y el respeto de la jornada laboral
(Gbémez, 2018).

Asi, el Grupo Riopaila Castilla ha integrado los programas de cumplimiento en su cultura
organizacional, minimizando riesgos de conflictos laborales y asegurando la transparencia en las
relaciones laborales, tanto con sus empleados directos como con aquellos vinculados a través de
terceros (LOpez, 2020).

C. Andlisis de la Contratacién Directa

El proceso de contratacion directa en el Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla ha sido fuertemente
influenciado por los programas de cumplimiento implementados desde la fusion en 2006. Estos
programas han buscado garantizar que las practicas de contratacion cumplan con las normativas
laborales vigentes y, al mismo tiempo, respeten los derechos adquiridos por los trabajadores que ya
formaban parte de la empresa antes de la reestructuracion (Pérez & Sanchez, 2021).

Una de las principales areas de impacto de los programas de cumplimiento en la contratacion directa
es la formalizacion contractual. EI grupo ha adoptado medidas para asegurar que todos los
trabajadores vinculados directamente a la empresa cuenten con contratos formales que estipulen de
manera clara las condiciones de trabajo, incluyendo salario, seguridad social y beneficios laborales.
Este enfoque ha sido clave para evitar situaciones de informalidad laboral y para brindar mayor
seguridad a los trabajadores (L6pez, 2020).

Ademas, los programas de cumplimiento han jugado un papel crucial en la preservacion de los
derechos adquiridos por los empleados que estaban vinculados antes de la fusién. Estos derechos
incluyen la estabilidad laboral, los beneficios contractuales previamente negociados y las condiciones
de trabajo que se mantenian antes de 2006. El respeto a estos derechos adquiridos ha sido prioritario
para el Grupo Riopaila Castilla, alinedndose con los estandares legales establecidos por la
Constitucion y la jurisprudencia colombiana que protegen los derechos laborales en contextos de
reorganizacion empresarial (Corte Constitucional, 1999; Lépez, 2016).

Por otro lado, la empresa ha desarrollado mecanismos internos de control y supervision para
garantizar que cualquier modificacion en las condiciones laborales sea realizada de manera
consensuada y no impuesta unilateralmente. Estas politicas han sido fundamentales para asegurar que
los trabajadores tengan una participacion en la toma de decisiones que afectan sus condiciones de
trabajo, fortaleciendo asi el didlogo social dentro de la empresa (Mufioz & Rodriguez, 2019).

En efecto, los programas de cumplimiento en la contratacion directa han contribuido
significativamente a la estabilidad y proteccion de los derechos laborales de los empleados del Grupo
Riopaila Castilla, especialmente aquellos vinculados antes de la fusion en 2006. Este enfoque ha
minimizado los riesgos de conflictos laborales y ha fortalecido la relacion entre la empresa y sus
trabajadores.

D. Analisis de la Contratacion Indirecta



El Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla no solo se ha enfocado en la gestién de sus empleados
directos, sino que ha dedicado especial atencién a la contratacion indirecta a través de subcontratistas.
Los programas de cumplimiento han sido implementados para asegurar que los derechos laborales de
los trabajadores contratados por terceros también se respeten, cumpliendo con la normatividad
vigente. Este enfoque es esencial para garantizar que los subcontratistas del grupo actlen en
coherencia con los principios de responsabilidad social y legalidad (Gémez, 2018).

En este contexto, Riopaila Castilla ha establecido auditorias periddicas para evaluar el cumplimiento
de los estandares laborales por parte de los contratistas, incluyendo la afiliacion de los trabajadores
al sistema de seguridad social, el pago de salarios justos y el respeto a las condiciones de trabajo
pactadas. Estas auditorias, que se realizan tanto interna como externamente, buscan identificar
posibles incumplimientos y tomar medidas correctivas cuando sea necesario (Pérez & Sanchez,
2021).

Uno de los principales logros de los programas de cumplimiento en la contratacién indirecta ha sido
la promocién de condiciones laborales equitativas para los trabajadores de empresas contratistas.
Aunque estos empleados no estan vinculados directamente a Riopaila Castilla, la empresa ha
implementado politicas para que sus contratistas respeten los mismos estandares laborales que aplica
a sus propios trabajadores. Esto ha permitido reducir las brechas en términos de remuneracién y
condiciones laborales, fomentando un ambiente de trabajo mas justo (Mufioz & Rodriguez, 2019).

Ademas, los programas de cumplimiento han contribuido a garantizar la estabilidad laboral de los
trabajadores indirectos que mantenian una relacion con la empresa antes de la fusion en 2006.
Riopaila Castilla ha exigido a sus contratistas que respeten los derechos adquiridos por estos
trabajadores, asegurando que no se vean perjudicados por cambios en la estructura empresarial o por
la introduccion de nuevos contratistas (Lopez, 2020). Esto ha sido clave para mantener la confianza
de los empleados en el proceso de reorganizacion, asegurando una transicion mas fluida y justa para
todos los involucrados.

Finalmente, los mecanismos de control también han permitido que los trabajadores indirectos utilicen
el derecho de peticidn y otros mecanismos de defensa para asegurar que sus derechos sean respetados.
Al igual que en la contratacion directa, Riopaila Castilla ha establecido canales de comunicacién
eficaces para que estos empleados puedan presentar sus inquietudes y resolverlas de manera oportuna
(Martinez & Silva, 2020).

E. Proteccion de los Derechos de los Trabajadores Vinculados con Anterioridad a 2006

Uno de los retos mas significativos que ha enfrentado el Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla tras
la fusion de 2006 ha sido la proteccion de los derechos laborales de los trabajadores que ya se
encontraban vinculados a las empresas que dieron origen al grupo. Estos trabajadores, que habian
adquirido una serie de derechos laborales bajo los esquemas anteriores, vieron su situacion afectada
por el proceso de reorganizacion empresarial. En este contexto, los programas de cumplimiento han
sido disefiados para asegurar que dichos derechos sean respetados y preservados a lo largo del tiempo
(Mufioz & Rodriguez, 2019).

Un aspecto clave en la proteccion de estos derechos ha sido la estabilidad laboral. EI grupo ha
adoptado politicas claras para garantizar que los empleados que tenian una relacién laboral previa a
la fusiébn mantengan su empleo bajo las mismas condiciones acordadas antes de 2006. Esto ha
permitido a los trabajadores antiguos conservar sus beneficios adquiridos, como los planes de
pension, los seguros de salud y los esquemas de compensacidn, evitando que las politicas de la nueva
administracion afecten negativamente su situacion laboral (Lépez, 2020).



Ademas, los programas de cumplimiento han establecido mecanismos para asegurar que cualquier
modificacion en las condiciones laborales de estos trabajadores sea consensuada y respetuosa de los
derechos adquiridos. Tal como lo ha subrayado la Corte Constitucional en diversas sentencias, 1os
derechos laborales adquiridos no pueden ser alterados de manera unilateral por las empresas tras un
proceso de fusion o reorganizacion (Corte Constitucional, 2013). En cumplimiento con esta
jurisprudencia, Riopaila Castilla ha procurado negociar de manera colectiva cualquier cambio en las
condiciones laborales de estos empleados, asegurando la participacion de los mismos en la toma de
decisiones.

Asimismo, el grupo ha implementado politicas para proteger a estos trabajadores frente a las
dindmicas de contratacién indirecta. En los casos donde empleados antiguos han pasado a trabajar
bajo esquemas de subcontratacion, Riopaila Castilla ha exigido a los contratistas que respeten sus
derechos adquiridos, garantizando que estos no se vean afectados por la transicién hacia el nuevo
esquema de contratacion (Pérez & Sanchez, 2021).

Finalmente, los programas de cumplimiento han facilitado el uso de herramientas legales como el
derecho de peticion y la accién de tutela para que estos trabajadores puedan defender sus derechos
cuando consideran gque han sido vulnerados. A través de estos mecanismos, los empleados han podido
exigir la proteccién de sus derechos fundamentales y obtener respuestas rapidas y eficaces por parte
de la empresa, lo que ha fortalecido la confianza de los trabajadores en el sistema de cumplimiento
del Grupo Riopaila Castilla (Martinez & Silva, 2020).

7. Conclusiones y Recomendaciones

Los programas de cumplimiento implementados por el Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla han
demostrado ser una herramienta eficaz para garantizar el respeto y la proteccion de los derechos
laborales tanto en los procesos de contratacion directa como indirecta. A través de estos mecanismos,
el grupo ha logrado no solo alinear sus practicas laborales con la normatividad vigente, sino también
fortalecer la relacion con sus empleados, en especial aquellos vinculados con anterioridad a la fusion
de 2006 (Mufioz & Rodriguez, 2019).

En el caso de los trabajadores directos, los programas han asegurado que los derechos adquiridos
antes de la fusion sean respetados, brindando estabilidad laboral y protegiendo beneficios
previamente acordados, como los planes de pensiones y los seguros de salud (L6pez, 2020). De igual
manera, la empresa ha establecido controles internos rigurosos para evitar la informalidad laboral, lo
gue ha incrementado la transparencia en las relaciones contractuales.

En cuanto a la contratacion indirecta, los programas de cumplimiento han sido clave para garantizar
que los subcontratistas cumplan con las normativas laborales, asegurando que los trabajadores
contratados por terceros disfruten de condiciones laborales justas y equitativas. Esto ha sido esencial
para reducir brechas entre los empleados directos e indirectos y evitar posibles vulneraciones de
derechos (Pérez & Sanchez, 2021). Las auditorias periddicas y el seguimiento de los contratistas han
contribuido significativamente a este proceso, promoviendo un entorno laboral més justo y conforme
a la legislacion.

Sin embargo, a pesar de los logros alcanzados, existen &reas en las que los programas de cumplimiento
podrian mejorarse. En este sentido, las siguientes recomendaciones pueden fortalecer ain més la
proteccion de los derechos laborales en el Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla:

G. Fortalecer la formacion y capacitacion: Es crucial que tanto empleados como contratistas
reciban formacion continua sobre los derechos laborales y las responsabilidades de la



empresa. Programas de capacitacion que aborden temas como la normativa laboral, el uso del
derecho de peticion y la accion de tutela pueden empoderar a los trabajadores y mejorar el
cumplimiento de las normativas (Gomez, 2018).

H. Aumentar la transparencia en los procesos de contratacion: Aunque se han implementado
mecanismos de control, seria beneficioso para el grupo publicar informes periddicos sobre el
cumplimiento de los estdndares laborales, incluyendo estadisticas sobre la gestion de
derechos de peticidn y auditorias realizadas a los contratistas. Esto fortaleceria la confianza
de los trabajadores y mejoraria la percepcion de la empresa en términos de transparencia
(Martinez & Silva, 2020).

I. Desarrollar mecanismos alternativos de resolucion de conflictos: A fin de reducir la
dependencia de la accion de tutela como mecanismo de proteccion de los derechos laborales,
seria atil promover la mediacion y el arbitraje como métodos de resolucion de conflictos
laborales. Estos métodos ofrecen soluciones mas rapidas y menos adversariales,
contribuyendo a mejorar el clima laboral y la relacion entre la empresa y sus trabajadores
(Rojas, 2017).

J.  Implementar auditorias internas y externas mas frecuentes: Si bien las auditorias han
sido un elemento clave de los programas de cumplimiento, su frecuencia podria
incrementarse para garantizar que los estandares laborales se mantengan elevados de forma
constante. Ademas, se podria fomentar la participacion de los trabajadores en estas auditorias,
lo que fortaleceria la percepcion de imparcialidad y efectividad en los controles (Pérez &
Sanchez, 2021).

En conclusidn, los programas de cumplimiento del Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla han
logrado un impacto positivo en la proteccion de los derechos laborales. No obstante, la
implementacion de las recomendaciones propuestas permitird un avance hacia una mayor
transparencia y una gestién mas eficaz de las relaciones laborales, asegurando que tanto empleados
directos como indirectos disfruten de condiciones laborales justas y conformes a la ley.
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