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CIRCULAR INTERNA No. ﬁ i 2 0

PARA: DIRECCIONES TERRITORIALES, OFICINAS
ESPECIALES,  COORDINADORES DE GRUPO E
INSPECTORES/AS DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL

DE: MINISTRO DE TRABAJO Y VICEMINISTRA (E) DE
RELACIONES LABORALES E INSPECCION

ASUNTO: Lineamientos para el tramite de autorizacion de
despido de trabajadores/as, servidores/as publicos/as
o contratistas con estabilidad laboral / ocupacional
reforzada por discapacidad o por condiciones de salud.

Cordial Saludo,

El Ministerio del Trabajo reafirma su compromiso con la proteccion de los
derechos fundamentales de las y los trabajadores del pais, conforme a los
tratados internacionales, la Constitucion y la Ley. Este compromiso es
especialmente relevante frente a quienes, por condiciones de salud o
discapacidad, enfrentan riesgos de discriminacién y requieren proteccion
reforzada del Estado.

Por lo tanto, el presente lineamiento se expide en ejercicio de las funciones de
orientacion y coordinacion del servicio de inspeccion del trabajo previstas en el
ordenamiento vigente, con observancia del principio de reserva de ley para la
definicion de competencias y procedimientos. Su finalidad es fortalecer la
garantia del derecho al trabajo y la garantia de los principios minimos
fundamentales del trabajo, asi como la promocién de las politicas y acciones de
sensibilizacion sobre la observancia y practica de los derechos humanos en el
trabajo conforme a las disposiciones constitucionales y legales vigentes.

Asimismo, frente a las divergencias jurisprudencial sobre la estabilidad laboral y
ocupacional reforzada y tras dejarse sin efecto la Circular 049 de 2019, nos
permitimos, emitir un nuevo lineamiento, con el propdsito de crear un marco
que permita a todos nuestros funcionarios asi como a los actores del mundo del
trabajo tener seguridad juridica sobre el particular, contando con criterios claros
y uniformes para el trdmite de las solicitudes de autorizacién de terminacién del
vinculo labora u ocupacional.

En primer lugar, es preciso reiterar que el Ministerio del Trabajo debe resolver
de fondo y en todos los casos, las solicitudes que presenten los empleadores,

Ministerio del Trabajo

Atencién presencial Linea nacional gratuita
oy adm.lnlstratlva Con cita previa en cada Direccién desde teléfono fijo: !
Direccién: Carrera 7 No. 31-10 Tarfitodal o S Nt 6]

Pisos: 3, 5, 8, 9, 10, 12, 17, 18, 19, 20, Te'g rial o Inspeccion Municlp 018000 112518
21,22,23,24y 25 rabajo. www.mintrabajo.gov.co

Conmutador: (601) 5185830
Bogotd



Trabajo

P

nominadores o contratantes que pretenden finalizar el vinculo con sus
trabajadores/as, servidores/as publicos/as o contratistas que gocen de
estabilidad laboral u ocupacional reforzada por condiciones de salud o
discapacidad. Esta obligacion deriva tanto del mandato legal como de la
consolidada jurisprudencia constitucional que ha reconocido la competencia
administrativa y la necesidad de control previo para evitar decisiones
discriminatorias.

En consecuencia, es indispensable recordar que todo empleador, nominador o
contratista que no solicite la autorizaciéon ante nuestra cartera ministerial para
terminar una relacion laboral con un trabajador/a o servidor/a publico/a o para
terminar un contrato de prestacion de servicios con un/a contratista que tenga
una condicion de salud o discapacidad que le haga acreedor/a de especial
proteccidon constitucional puede ser condenado por un juez, segun el caso, al
reintegro laboral o la renovacién del contrato de prestacion de servicios, al pago
de salarios y prestaciones u honorarios y a la indemnizaciéon de 180 dias de
salario u honorarios (segun corresponda de acuerdo a la modalidad contractual
objeto de analisis). Adicionalmente puede ser obligado judicialmente a realizar
ajustes razonables y/o adaptar el puesto de trabajo y a brindar actividades de
formacioén y capacitacién para la incorporacion laboral.

Por ello, la obligacién funcional de nuestra Entidad y en especial de los
Inspectores/as de Trabajo y Seguridad Social debe estar orientada a verificar,
que el despido o terminacién del vinculo laboral o contractual pretendido que
recaiga sobre un/a trabajador/a, servidor/a publico/a o contratista con
estabilidad laboral u ocupacional reforzada, no se dé por motivos
discriminatorios.

En esta misma linea, la Sentencia SU-111 de 2025 ordend al Ministerio
implementar un procedimiento claro y expedito para resolver estas solicitudes,
ante la ausencia de términos definidos y la falta de informacién de calidad que
impidiera identificar obstaculos del tramite y garantizar decisiones oportunas.

Por lo anterior, la presente circular establece los lineamientos que deberan
observar los Inspectores/as de Trabajo y Seguridad Social, orientados a eliminar
barreras en la gestion del tramite, asegurar su resolucién eficaz y garantizar la
debida proteccion de los derechos fundamentales de las personas trabajadoras
con estabilidad laboral u ocupacional reforzada.

1. MARCO JURIDICO.

En el Convenio 159 de la OIT* sobre la readaptacién profesional y el empleo de
personas con discapacidad, los Estados se obligan a posibilitar la readaptacion
profesional de este grupo poblacional. Este deber conlleva a que la persona
obtenga y conserve un empleo adecuado y progrese en el mismo, y que se

! Ratificado por Colombia el 7 diciembre 1989.
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promueva asi su integracion en la sociedad. En este orden de ideas, corresponde
a los Estados formular, aplicar y revisar periédicamente la politica nacional sobre
la readaptacion profesional y el empleo de personas con discapacidad. Aquella
debe basarse en el principio de igualdad de oportunidades entre las personas
trabajadoras con y sin discapacidad

Por otro, en el Sistema Regional de Proteccién, se destaca la Convencion
Interamericana para la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion contra
las Personas con discapacidad. Aquella fue adoptada por la Asamblea General de
la OEA en 1999 e incorporada al derecho interno por la Ley 762 de 2002. Esta
Convencién consagra que los Estados deben adoptar medidas para eliminar
progresivamente la discriminacién y promover la integracidon por parte de las
autoridades gubernamentales y/o entidades privadas en la prestacion o
suministro de bienes, servicios, instalaciones, programas y actividades.

El articulo 27 de la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad de 2006, ratificada por la Ley 1346 de 2009, establece que aquellas
tienen derecho a trabajar en igualdad de condiciones con las demas. Lo anterior,
en un entorno laboral que sea abierto, inclusivo y accesible.

La Ley Estatutaria 1618 de 2013 "por medio de la cual se establecen las
disposiciones para garantizar el pleno ejercicio de los derechos de las personas
con discapacidad”, tiene por objetivo garantizar y asegurar el ejercicio efectivo
de los derechos de las personas con discapacidad, mediante la adopcién de
medidas de inclusién, de acciones afirmativas, de ajustes razonables y de la
eliminacion de toda forma de discriminacion por razén de discapacidad.

Asi mismo, el articulo 26 de la Ley 361 de 1997 establece que, en ningln caso
la limitaciéon de una persona podra ser motivo para obstaculizar una vinculacién
laboral, a menos que dicha limitacion sea claramente demostrada como
incompatible e insuperable en el cargo que se va a desempefar. Por lo que,
ninguna persona con algun tipo de limitacion podra ser despedida o su contrato
terminado por razén de dicha limitacién, salvo que medie autorizacion de la
oficina de Trabajo.

En el mismo sentido, el articulo 13 de la Ley 1618 de 2013 establece que todas
las personas con discapacidad tienen derecho al trabajo en términos de igualdad
de oportunidades, equidad e inclusidn.

La ley 2466 de 2025 desde el articulo 4° modifica los principios del derecho
laboral incluyendo lograr un entorno laboral justo, la erradicacion de toda forma
de discriminacién en el trabajo, el objetivo del bienestar integral, la igualdad de
oportunidades, la estabilidad en el empleo; posteriormente, el articulo 16° limita
las facultades de subordinacién del empleador para evitar discriminacién basada
en la discapacidad o condiciones sobrevinientes de salud, la proteccidn especial
a mujeres trabajadoras rurales con relacién a cuidado de personas con
discapacidad del art. 32°, las posibilidades de acuerdos sobre horarios y jornadas
flexibles de personas con responsabilidades de cuidado de personas con

Ministerio del Trabajo

Atencién presencial Linea nacional gratuita,
e adm.lnlstratlva i Con cita previa en cada Direccién desde teléfono fijo: 4
Direccién: Carrera 7 No. 31-10 T R
Pisos: 3, 5, 8, 9, 10, 12, 17, 18, 19, 20, Te"g orla pecci p 018000 112518
21,22,23,24 y 25 rabajo. i

Conmutador: (601) 5185830
Bogotd



@

Trabajo 20

discapacidad o enfermedades catastroficas del art. 46° o la flexibilidad en el
horario laboral para personas cuidadoras de personas con discapacidad del art.
47°.

Por su parte, algunas obligaciones que surgen del caracter solidario de la
sociedad y empresas, como en el articulo 15 de obligaciones del empleador, en
su numeral 13 sobre la implementacién de ajustes razonables para garantizar el
goce de derechos en igualdad de condiciones para personas con discapacidad,
la remocién de barreras, e incluso en el numeral 17 la obligacién de contratar y
mantener contratado un nimero minimo de trabajadores en condiciones de
discapacidad.

Estas son muestras de como la reforma laboral tiene un enfoque de inclusién y
proteccion de trabajadores con discapacidad, como de personas con
responsabilidades de cuidado de personas con discapacidad, orientado este, en
buscar condiciones de igualdad y superar barreras para el acceso efectivo a
condiciones de trabajo decente y digno.

La Honorable Corte Constitucional a través de diversos pronunciamientos
jurisprudenciales ha sostenido que las personas con deficiencias fisicas -0
mentales, -incluso temporales, incluso las que no han sido calificadas, tienen
derecho a gozar de estabilidad laboral / ocupacional reforzada (articulos 13 y 53
de la Constitucion), por lo que, no sélo las personas declaradas en estado de
invalidez son sujetos de especial protecciéon constitucional.? Esto es asi, toda vez
que la norma superior y la jurisprudencia constitucional han establecido que los
empleadores no pueden despedir a los trabajadores/as por razén de una
disminucion en las capacidades para desempefiar la labor para la que fueron
contratados, y que mientras subsistan las causas que los hacen merecedores de
una relativa estabilidad, debe garantizarse al trabajador y su familia el goce
efectivo de sus derechos fundamentales al minimo vital y a la seguridad social.?

En igual condiciones ha establecido la Corte Constitucional que la proteccién
acotada se extiende a aquellos trabajadores/as vinculados mediante formas

2 Sobre este aspecto, en la sentencia T-198 de 2006 (M.P. Marco Gerardo Monroy Cabra), la Corporacién afirmé: *[s]e presenta
una clara diferencia entre los conceptos de discapacidad e invalidez. En efecto, podria afirmarse que la discapacidad es el
género, mientras que la invalidez es la especie, y en consecuencia no siempre que existe discapacidad necesariamente nos
encontramos frente a una persona invalida. La invalidez seria el producto de una discapacidad severa. Por lo tanto, para la
proteccién especial de quienes por su condicién fisica estdn en circunstancia de debilidad manifiesta se extiende también a las
personas respecto de las cuales esté probado que su situacién de salud les impide o dificulta sustancialmente el desempefio
de sus labores en las condiciones regulares, sin necesidad de que exista una calificacién previa que acredite su condicién de
invélido. Asimismo la jurisprudencia ha extendido el beneficio de la proteccién laboral reforzada establecida en la Ley 361 de
1997, a favor, no sélo de los trabajadores discapacitados calificados como tales, sino aquellos que sufren deterioros de salud
en el desarrollo de sus funciones. En efecto, en virtud de la aplicacién directa de la Constitucién, constituye un trato
discriminatorio el despido de un empleado en razén de la enfermedad por él padecida, frente a la cual procede la tutela como
mecanismo de proteccién.”

3 En la sentencia T-1040 de 2001 (M.P. Rodrigo Escobar Gil). La Corporacién sefialé que “en materia laboral, la proteccién
especial de quienes por su condicion fisica estan en circunstancia de debilidad manifiesta se extiende también a las personas
respecto de las cuales esté probado que su situacién de salud les impide o dificulta sustancialmente el desempefio de sus
labores en las condiciones regulares, sin necesidad de que exista una calificacién previa que acredite su condicién de
discapacitados.”Y que el marco de proteccién constitucional se extiende a sujetos que, si bien no se encuentran en situacién
ldebdlsca;:acildag o invalidez, ven afectados sus derechos en razén de la disminucién en su salud que les impide desarrollar su
abor a plenitud.

Ministerio del Trabajo

Sede administrativa Atencién presencial - Linea nacional gratuita,
Direccién: Carrera 7 No. 31-10 Con cita previa en cada Direccion desde teléfono fijo:
Pisos: 3, 5, 8, 9, 10, 12, 17, 18, 19, 20, Terrlt(?nal o Inspeccién Municipal del 018000 112518
21,22,23,24y 25 Trabajo. www.mintrabaijo.gov.co

Conmutador: (601) 5185830
Bogotd



[

Trabajo

L
—

contractuales temporales. En efecto, la Corte ha sostenido que la sola
terminacion del plazo del contrato laboral o de la obra, no es razén suficiente
para desvincular al trabajador de su cargo. Asi las cosas, en la sentencia T-996
de 2010, al referirse sobre a la garantia de la estabilidad laboral reforzada en
los casos de despido por finalizacién del término, la Corte sefiald:

“(...) el trabajador que se encuentre en una situacion de debilidad
manifiesta como resultado de la grave afectacion de su salud, tiene
derecho a conservar su trabajo, a no ser despedido en razén de su
situacion de vulnerabilidad y a permanecer en él hasta que se configure
una causal objetiva que amerite su desvinculaciéon laboral, previa
verificacion y autorizacion de la autoridad laboral correspondiente. En tal
sentido, cuando la relacién laboral dependa de un contrato de trabajo a
término fijo o de obra o labor contratada, el trabajador tiene derecho a
conservar su trabajo, aunque el término del contrato haya expirado o la
labor para la cual fue contratado haya expirado, esto si subsisten las
causas que dieron origen a la relacion laboral y se tenga que el trabajador
ha cumplido de manera adecuada sus funciones. De este modo, para
efectos del fallo de tutela, el despido que se produzca sin el lleno de los
requisitos legales y jurisprudenciales sera ineficaz y, por tanto, el juez de
amparo debera conceder la proteccién invocada y ordenar el reintegro del
trabajador a un cargo acorde con su estado de salud.”

La misma Corte ha sefalado que, todas las referencias realizadas en la Ley 361
de 1997 se relacionan con las personas con limitaciones de manera general, sin
excluir de ese universo a aquellas que son servidores/as publicos/as. Lo anterior
es asi, porque las previsiones de la Ley 361 de 1997, no pueden estar
circunscritas a un grupo determinado de trabajadores/as, toda vez que seria una
interpretacion restrictiva, que en dicho sentido haria superfluo e inexistente el
fuero de proteccidn constitucional que se predica respecto de todas las personas
que se encuentran en algun estado de debilidad manifiesta.

Por otra parte, también es importante traer a colacion la reciente interpretacion
en esta materia dada por la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia,
quienes en la Sentencia SL1152 de 2023, sefialan que los porcentajes de pérdida
de capacidad laboral no pueden ser el criterio fundamental para determinar
quiénes son beneficiarios de la garantia de estabilidad reforzada, sino que por el
contrario, son otros factores tales como, la existencia de deficiencias fisica,
mental, intelectual o sensorial; la existencia de una barrera para el trabajador
de tipo actitudinal, social, cultural o econdmico, entre otras, que, al interactuar
con el entorno laboral, le impiden ejercer efectivamente su labor en condiciones
de igualdad con los demas; y que estos factores sean conocidos previamente
por el empleador o sean circunstancias notorias; lo cual es consecuente con lo
seflalado por la Corte Constitucional, quienes han reiterado que independiente
de si la pérdida de la capacidad laboral es moderada, severa o profunda o no se
cuente con certificacion que acredite la pérdida de su fuerza laboral, lo
importante es que se evidencie una situacion de salud que les impida o dificulte
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sustancialmente el desempefio de sus labores en condiciones regulares, en los
términos del articulo 26 de la Ley 361 de 1997.

Sin embargo, mas alla de las diferentes posiciones y analisis planteados en el
presente marco juridico, se debe entender que, en todos los casos, la
intervencion de la autoridad laboral permite demostrar a aquel que lo solicite,
que el despido o terminacion del vinculo contractual no se hizo debido a la
condicion de salud o discapacidad del trabajador/a, servidor/a publico/a o
contratista, y, que se encuentra justificado en las normas legales que gobiernan
las relaciones de trabajo o contractuales, y que en cualquier caso a falta de
estas, en los principios constitucionales.

2. TITULARES DEL DERECHO A LA ESTABILIDAD LABORAL /
OCUPACIONAL REFORZADA Y ALCANCE DE LA INSPECCION DEL
TRABAJO.

La jurisprudencia de la Corte Constitucional, en linea con el modelo social de
discapacidad* sefala basicamente, que no se necesita una pérdida de capacidad
laboral calificada para ser titular del derecho de estabilidad reforzada objeto del
presente lineamiento. En este sentido, la Honorable Corte Constitucional en un
la Sentencia SU-348 de 2022 llamé la atencion sobre la necesidad de seguir el
enfoque social de discapacidad para la determinacién de la procedencia de este
tipo de estabilidad reforzada, al sefialar que,

“Por ultimo, la Sala Plena hizo un llamado respetuoso a los jueces para
que se abstengan de utilizar la expresion “discapacidad severa, moderada
y leve” para hacer alusion a la pérdida de capacidad laboral que se debe
probar en algunos casos para gozar de la proteccion derivada de la
estabilidad laboral reforzada. La expresion que se esta utilizando no se
adecta al enfoque social de discapacidad que acoge la Convencion de
Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,
pues la discapacidad, a la luz de este enfoque, no es una condicion médica,
que pueda tildarse como severa, moderada o leve.”?

Sin embargo, conforme al andlisis juridico anteriormente revisado, es claro que,
si bien el alcance del concepto de la estabilidad reforzada sea esta laboral u
ocupacional, se ve irradiado a varias formas contractuales, permanentes o
temporales, su materializacion no depende a que judicial o administrativamente
se decrete, sino que, el solo hecho en el cual se evidencie una situacién de salud
o discapacidad que impida o dificulte sustancialmente el desempefio del trabajo
en condiciones regulares y que por este solo hecho puedan llegar a ser
discriminadas las personas trabajadoras, se puede configurar la existencia de
dicha estabilidad reforzada.

4 C-329 de 2019 de la Corte Constitucional.
5 SU-348 DE 2022 de la Corte Constitucional.
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En todo caso, el hecho de que la autoridad administrativa laboral no sea la
llamada a declarar la existencia o no de la estabilidad laboral / ocupacional
reforzada, no implica que esta no pueda pronunciarse sobre los hechos puestos
a su consideracion en el tramite, porque en todo caso la decision de autorizar o
no, depende de un andlisis probatorio que se genera a partir de los requisitos
exigidos.

En todo caso, no nos encontramos ante un simple tramite, en el cual el/la
Inspector/a de Trabajo y Seguridad Social, solo revisa los documentos allegados
y toma una decision, ya que como se ha advertido en precedencia, lo que esta
en discusion es de tal importancia que no se limita Unicamente a lo sefialado en
la Ley 361 de 1997, sino al alcance constitucional (art 13, 25, 47, 53, 93
superior) como parte del Derecho fundamental al Trabajo que ha venido siendo
desarrollado por la linea jurisprudencial de las diferentes Altas Cortes, asi como
a la proteccion especial de quienes por condiciones de salud, discapacidad
pueden ser objeto de discriminacion.

En linea con lo anterior, esta Entidad reitera, que corresponde a los empleadores,
nominadores o contratantes demostrar que el despido pretendido se efectta por
razones no discriminatorias que obedecen a circunstancias distintas a la
situacion de salud o discapacidad del trabajador/a, servidor/a publico/a o
contratista, y/o que se ha agotado todas las posibilidades dentro de lo razonable
para poder mantener la relacién de vinculacion contractual o laboral en la
empresa / entidad; y corresponde a la autoridad administrativa del trabajo
concluir la existencia o no de elementos de discriminacion dentro de lo solicitado
y decidir sobre la autorizacion o no, con fundamento en los elementos
probatorios obrantes en el caso concreto.

En particular sobre el actuar de la autoridad en el tramite la Corte Constitucional®
en Sentencia C-200 de 2019 establece que,

"(...) resulta exigible que la actuacion del inspector de trabajo sea ajustada
a los principios establecidos en el articulo 29 de la Constitucion Politica
sobre el debido proceso”, asi como al sefalar que, “/a intervencién del
inspector no desplaza al juez, quien puede asumir, cuando corresponda,
el conocimiento del litigio que se trabe para determinar si realmente se
configurd la justa causa invocada por el empleador. Efectivamente, si el
inspector del trabajo otorga el permiso, este constituye una presuncion
de la existencia de un despido justo, pero se trata de una presuncién que
puede ser desvirtuada ante el juez correspondiente. Ademas, su actuacion
también esta sometida a control, como la de cualquier autoridad en el
Estado Social de Derecho. Esta férmula aumenta la eficacia de los
derechos fundamentales involucrados y construye un dispositivo eficiente
de atencion a las necesidades de los trabajadores. En efecto, esta decision
evita la_judicializacién de los casos en los que se debate la estabilidad

6 C-200 - 2019 Corte Constitucional.
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laboral reforzada de las personas que padecen ciertas condiciones de
salud, pues traslada el analisis a una autoridad administrativa que actuara

de acuerdo con la comprension constitucional de todos los intereses y
derechos involucrados(...)”.

Por lo cual, debe entenderse conforme a la ley 1618 de 2013 articulo 2° como
"Personas con y/o en situacion de discapacidad: Aquellas personas que
tengan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a mediano y
largo plazo que, al interactuar con diversas barreras incluyendo las actitudinales,
puedan impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones con las demas.”

En la Sentencia T-094 de 2023 la Corte Constitucional ha senalado:

“una persona se encuentra en una situacion de debilidad manifiesta por
motivos de salud en el ambito laboral cuando: “su situacion de salud le
impide o dificulta sustancialmente el desempefio de sus labores en
condiciones regulares, sin necesidad de que exista una calificacion previa
que acredite una discapacidad” (Ver SU-087/22). En este sentido, la Corte
ha establecido que para determinar si una persona es titular de la garantia
de estabilidad laboral reforzada no se requiere una calificacion de pérdida
de capacidad laboral, sino que se deben cumplir los siguientes tres
presupuestos. Primero, que se establezca que el trabajador realmente se
encuentra en una condicion de salud que le impida o dificulte
significativamente el normal y adecuado desempefio de sus actividades.
Segundo, que la condicién de debilidad manifiesta sea conocida por el
empleador en un momento previo al despido. Tercero, que no exista una
Jjustificacién suficiente para la desvinculacién, de tal forma que sea claro
que el despido fue discriminatorio.

(..)

Finalmente, en lo que respecta al tercer presupuesto, la jurisprudencia de
este Tribunal ha sefialado que se presume que el despido se dio a causa
de la debilidad manifiesta del trabajador. Asi las cosas, el empleador tiene
la carga de la prueba en este escenario para demostrar que el despido
obedeci6 a una justa causa y asi desvirtuar dicha presuncién.

.

Entre otras la Sentencia C-589 de 2012, establece que frente a la proteccidn
necesarias a las personas con discapacidad inferior al 50% de perdida de la
capacidad laboral

“(...) estan en la posibilidad de continuar en el mercado laboral, al tiempo
que reconociendo sus derechos a la dignidad y en particular a la igualdad,
gozan de todas las garantias que le son propias, como la estabilidad
laboral reforzada, entre otras.
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En ese orden, mas que una discriminacion desproporcionada hacia las
personas con un grado o nivel inferior de discapacidad, el legislador
garantiza que podran continuar realizando actividades laborales, acorde
con sus capacidades, sin lugar a discriminacion alguna. Distinto a quienes
han perdido el 50% o mas de su capacidad, pues no se encuentran en la
posibilidad de desempefiarse en el campo laboral y acceder a un ingreso
econdémico.

De ese modo, quienes no sean considerados invalidos, no sélo gozan de
una estabilidad laboral para proveerse de los recursos necesarios, sino
que se garantiza su integracion social mediante al acceso efectivo al
trabajo, logrando el disfrute de los servicios de salud y su rehabilitacion
cuando sea posible.”

La jurisprudencia constitucional, en armonia con la Convencion Interamericana
para la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion contra las Personas
con Discapacidad y con el Convenio 159 de la OIT sobre readaptacidn profesional
y empleo de personas con discapacidad, configura un marco normativo
constitucional e internacional robusto orientado a garantizar la igualdad y la no
discriminacién en el dmbito laboral. Este conjunto de normas impone a los
empleadores y al Estado deberes reforzados de solidaridad, inclusion,
accesibilidad y responsabilidad empresarial, y fundamenta la existencia de un
procedimiento administrativo especial (la autorizaciéon previa del Ministerio del
Trabajo), destinado a verificar que la terminaciéon de un vinculo laboral u
ocupacional no obedezca a motivos discriminatorios asociados a la discapacidad
0 a condiciones de salud.

En consecuencia, dicho procedimiento se erige como un instrumento de
proteccion del derecho fundamental a la estabilidad laboral u ocupacional
reforzada, permitiendo asegurar que cualquier desvinculaciéon esté plenamente
justificada, ajustada al ordenamiento juridico y respetuosa de los estandares
constitucionales y convencionales de proteccion.

3. LA LABOR DEL INSPECTOR/A DEL TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL
3.1. Respecto a personas vinculadas a través de contrato de trabajo.

3.1.1. Frente al despido con justa causa.

La Ley 361 de 1997, en su articulo 26, dispone que ninguna persona en situacién
de discapacidad puede ser despedida ni su contrato terminado por razén de dicha
condicidn, salvo que exista autorizacion previa del Ministerio del Trabajo.

Ahora bien, la garantia de estabilidad laboral reforzada no constituye una
prerrogativa de inamovilidad absoluta ni un escudo frente al incumplimiento de
obligaciones laborales. Su finalidad es evitar decisiones discriminatorias y
asegurar que cualquier terminacidén del vinculo responda a causas objetivas,
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debidamente acreditadas y sometidas al control previo de la autoridad laboral.
Asi lo dijo la Corte Constitucional en la Sentencia T-434 de 2020 al precisar que:

"La estabilidad laboral reforzada no es ni se puede convertir en una
petrificacién laboral absoluta. Precisamente, este es el motivo por el cual
existe el procedimiento de autorizacion de despido ante el Ministerio del
Trabajo. Es un equilibrio entre el uso que pueden hacer los empleadores
de su facultad para despedir, y la garantia que un inspector del trabajo
brinda a los derechos de los trabajadores para evitar que se tomen
decisiones arbitrarias irrazonables o desproporcionadas. La estabilidad
laboral reforzada no elimina la facultad de terminar la relacion laboral,
sino que obliga a que se use a la luz de la Constitucién”’.

Si la solicitud de autorizacion de despido se fundamenta en la existencia de una
justa causa, conforme a las previstas en el articulo 62 del Cédigo Sustantivo del
Trabajo, en la convencion colectiva, laudo arbitral, reglamento interno o contrato
de trabajo —segun corresponda—, el/la Inspector(a) de Trabajo y Seguridad
Social debera verificar estrictamente:

1. La existencia y acreditacion de los hechos constitutivos de la causal
alegada, cuya carga probatoria recae en el solicitante.

2. El cumplimiento integral del debido proceso disciplinario previo a la
decision de terminacion, incluido el respeto por los derechos de
contradiccion y defensa del trabajador.

Aunque el despido no constituye, en estricto sentido, una sancion disciplinaria,
si comporta una consecuencia juridica derivada de una conducta que el
empleador considera reprochable al amparo de las causales legales o
contractuales aplicables®. Aunque el despido no constituye, en estricto sentido,
una sancién disciplinaria, si comporta una consecuencia juridica derivada de una
conducta que el empleador considera reprochable al amparo de las causales
legales o contractuales aplicables®. Unicamente bajo estas condiciones puede
considerarse que la terminacion propuesta responde a una causa objetiva y no
a motivos discriminatorios ligados a una condicion de salud o discapacidad del
trabajador con estabilidad laboral u ocupacional reforzada.

7 Corte Constitucional, Sentencia T-434 de 2020.

8“La Corte considera, que, en el presente caso, el despido sf resulta ser una sancién, producto de una conducta determinada.
(...) Incurrié la empresa demandada en un exceso, al haber procedido al despido inmediato, basdndose solamente en la
declaracién del “Gerente” que obra a folio 76, sin tener en cuenta las declaraciones de testigos presenciales, que manifestaban
precisamente lo contrario, para poder esclarecer la realidad de los hechos acontecidos, y poder obrar en forma justa y
equitativa.” T-605 de 1998

9 “La comunicacién formal de la apertura del proceso disciplinario a la persona a quien se imputan las conductas posibles de
sancién; La formulacién de los cargos imputados, que puede ser verbal o escrita, siempre y cuando en ella consten de manera
clara y precisa las conductas, las faltas disciplinarias a que esas conductas dan lugar y la calificacién provisional de las
conductas como faltas disciplinarias; El traslado al imputado de todas y cada una de las pruebas que fundamentan los cargos
formulados; La indicacién de un término durante el cual el acusado pueda formular sus descargos, controvertir las pruebas
en su contra y allegar las que considere necesarias para sustentar sus descargos; El pronunciamiento definitivo de las
autoridades competentes mediante un acto motivado y congruente; La imposicién de una sancién proporcional a los hechos
que la motivaron; y La posibilidad de que el encartado pueda controvertir, mediante los recursos pertinentes, todas y cada
una de las decisiones” Sentencia T-917 de 2006.
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Para tal efecto resultan indispensables las cartas de citacion a descargos, el acta
de la diligencia de esta, las decisiones que deben ser motivadas y congruentes
y el material probatorio que se tuvo en cuenta para tomar la decision e identificar
con exactitud la causal justa por la cual se requiere autorizar el despido. También
deberd verificarse que el proceso disciplinario previo al despido se haya
desarrollado segun la inmediatez!%!! y los principios de tipicidad!?, legalidad y
proporcionalidad. El/la Inspector/a de Trabajo y Seguridad Social verificara, de
acuerdo con criterios de libertad probatoria y sana critica, si el proceso disciplinario
previo a la solicitud de despido se adelanté conforme a derecho y a lo establecido en
el reglamento de trabajo como elemento que desvirtué una posible discriminacion.

Pronunciamientos como la Sentencia T-062 de 2025, han enfatizado la trascendencia
de los ajustes razonables como herramienta fundamental para asegurar la igualdad de
oportunidades y la no discriminacion en el acceso y permanencia en el empleo.

Esta sentencia determina una linea de accion para la implementacion de ajustes
razonables que darian una directriz para que los inspectores de trabajo puedan realizar
una evaluacion sobre la implementacion de los mismos que podria agregarse a este
documento de la siguiente manera.

En los casos en que se alegue una justa causa relacionada con el bajo rendimiento del
trabajador en atencion a su situacion de salud o discapacidad del trabajador que impide
o dificulte sustancialmente el desempefio de sus funciones, el/la Inspector/a debera
verificar si el empleador:

a) Recibié una solicitud de ajustes razonables por parte del trabajador o su
representante.

b) Evalud técnicamente la viabilidad de dichos ajustes.

c) Respondié de manera oportuna y motivada.

d) Implementd medidas de readaptacion, reubicacién o capacitacion.

e) Documentd las razones por las cuales los ajustes no fueron posibles, si ese fue
el caso.

10 “Cumple sefialar que la oportunidad del despido se evalia a partir del momento en que el empleador conoce de los hechos
constitutivos de la justa causa y no desde su ocurrencia... El concepto inmediatez implica que el despido debe ser consecuencia
inmediata de la falta cometida o por lo menos, préxima, en un periodo prudencial y razonable, entre la conducta desplegada
por el trabajador y la terminacién de su contrato de trabajo” SL-871 de 2021

11 “pe acuerdo con el anterior itinerario y contrastado con el criterio jurisprudencial existente respecto a la inmediatez, que
como se vio no significa simultaneidad, es claro que la comprobacion de la falta mediante una previa investigacién, permite
entender que para llegar al despido, se necesité de un término prudencial para verificar los hechos, antes de llamar a descargos
al demandante, con lo cual se cumple la inmediatez entre la falta y la terminacién del contrato de trabajo que ligé a las partes;
pues lo sucedido ameritaba esclarecer preliminarmente varias situaciones, a través de la averiguacion y recoleccién de las
pruebas pertinentes, cuya investigacion y pasos que se siguieron se muestran moderados, maxime que como quedé resefiado
después de la diligencia de descargos, se adelantaron otras actuaciones necesarias para la determinacién de la falta e incluso
hubo una etapa de negociacién con el trabajador a fin de obtener un retiro conciliado” Sentencia 62078 del 27 de junio de
2019.

12 “F| principio de legalidad ordena que las conductas prohibidas, las sanciones aplicables, los criterios para su determinacién
y los procedimientos previstos para su imposicion estén definidos en un instrumento normativo previo a la comisién de los
hechos cuyo juicio se pretende adelantar. El principio de tipicidad establece que las infracciones, las sanciones apllcables yla
correlacion que debe haber entre las unas y las otras deben estar descritas de forma clara, expresa e inequivoca.

Particularmente, este principio trata sobre el nivel de claridad que debe haber en (i) el grado de culpabilidad del agente (si
actué con o sin intencién); (ii) la gravedad de su conducta (si por su naturaleza debe ser calificada como leve, grave o
gravisima); y (iii) la_graduacién de la respectiva sancién (minima, media o maxima segun la intensidad del comportamiento)”
T-276 de 2014
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La ausencia de este analisis o su realizacion de forma deficiente podra dar lugar a la
negacion de la autorizacion de despido.

Si él o la trabajadora es beneficiario de un contrato colectivo de trabajo que posea un
procedimiento previo al despido, este debe haberse observado al pie de la letra por
parte del empleador.!3

En el trdmite administrativo el empleador no podra alegar una causa distinta a la que
fue objeto del proceso disciplinario previo al despido.

Si producto de la verificacion realizada por el/la Inspector/a de Trabajo y Seguridad
Social se establece, que la causal alegada en las condiciones descritas por el solicitante
se generd; que el alcance de la decision del empleador ante la conducta se encuentra
conforme a lo establecido en el Reglamento Interno de Trabajo o Convencion Colectiva;
la existencia de las cartas de citacion a descargos y del acta de la diligencia del proceso
donde se hayan desarrollado los principios de inmediatez, tipicidad, legalidad y
proporcional; que las decisiones hayan sido motivadas y congruentes conforme a la
causal alegada; la existencia del material probatorio que se tuvo en cuenta para tomar
la decisién; y que no se advierta elementos de discriminacion por la condicién del
trabajador ni por lo verificado ni por lo presentado por el trabajador, se procedera a
autorizar el despido'4. A falta de alguno de los elementos anteriores o con la sola
existencia de elementos de discriminacion probados se negara la solicitud.

3.1.1.1. Elementos basicos para determinar el respeto del derecho
fundamental al debido proceso.

La Reforma Laboral establecié un procedimiento minimo para garantizar el
respeto a los derechos fundamentales de debido proceso y defensa, con una
especificidad respecto a las personas con discapacidad comunicativa. Este
procedimiento debe agotarse previo a la aplicacion de sanciones disciplinarias,
y se constituye en una garantia para trabajadores, pero especialmente para
empleadores que al aplicar correctamente podran sancionar disciplinariamente
sin temor a represarias o acciones en contra.

En el caso donde el empleador determine la terminacion del contrato por faltas
disciplinarias de una persona con discapacidad, el inspector de trabajo debera
verificar la aplicacion del procedimiento establecido en el articulo 7 de la Ley

13 ™ .lo primero que se debe proceder a verificar es si la empresa demandada cumplié el procedimiento establecido en la
1 para poder despedir a la accionante por justa causa, pues de no ser asf
por disposicién convencional «Carecerdn de valor las sanciones disciplinarias o retiros por justa causa que se impongan
pretermitiendo estos trémites», y en ese sentido, 1 j i
ien 13 j / ...” SL1469-2018
4 La sentencia T-313 de 2012 consider6 que: “cuando el empleador alega Jjusta causa para despedir a un trabajador en
situacién de discapacidad, el Ministerio de Trabajo no puede abstenerse de pronunciarse respecto a la autorizacién de despido
porque existe justa causa y, remitir el estudio del caso a la jurisdiccién ordinaria para que sea ésta quien resuelva si la causa
alegada es justa o no. Tiene el Ministerio la obligacién de verificar si existe o no justa causa, ya que es su deber velar por la
proteccién de los derechos del trabajador, para luego proceder a autorizar o no el despido, en estas circunstancias el Ministerio
debe pronunciarse, ya que no puede evadir su responsabilidad y abstenerse de emitir un pronunciamiento, de lo contrario la
disptq‘jiclén que protege al trabajador exigiendo el permiso del Ministerio de Trabajo para su despido no tendria ningin
sentido”.
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2466 de 2025, que propende la garantia del respeto al debido proceso y derecho
de defensa.

3.1.2.Cuando se alega la existencia de una causal objetiva.

Tratandose de este caso, el empleador podra alegar cualquiera de las causales
previstas en el articulo 61 del Cédigo Sustantivo del Trabajo y la valoracién que
hard el/la Inspector/a de Trabajo y Seguridad Social, debe ser cuidadosa,
siempre mirando la proteccion del trabajador/a.

Al igual que con lo observado en las justas causas, el solicitante debera en todo
caso demostrar la existencia de los hechos constitutivos de la causal alegada,
para lo cual debera presentar las documentales que soporten su solicitud y en
particular la no necesidad de continuidad del trabajador en razén a que el objeto
y condiciones que motivaron su contratacion efectivamente han desaparecido,
esto con el fin de desvirtuar cualquier discriminacion sobre el trabajador por
razén de su condicion de salud.

La Corte Constitucional ha reiterado que la proteccién tutelar de la estabilidad
laboral reforzada de que gozan los trabajadores en estado de incapacidad, de
discapacidad, de afectacién o disminucion fisica, psicolégica o sensorial, o en
estado de indefension, de vulnerabilidad o de debilidad manifiesta por sus
circunstancias de salud, es procedente independientemente del contrato o
vinculo laboral de que se trate, de manera que no solo se aplica para los
contratos a término indefinido, sino igualmente, para los contratos a término
fijo.

Lo anterior segun criterio de la Corte, maxime si se tiene en cuenta que en
muchos casos dichos contratos de términos fijos, son renovados o prorrogados
de manera continua o indefinida, mecanismo que es usado en muchos casos
por los empleadores o patronos como una forma o estrategia sistematica para
desconocer las cargas prestacionales y los derechos fundamentales de orden
laboral de los trabajadores, quienes se encuentran en una situacion de
subordinacion e indefension frente a sus patronos o empresas empleadoras?®.

La Corte Constitucional en el analisis detallado realizado respecto de la linea
jurisprudencial del derecho fundamental a la estabilidad laboral reforzada en su
Sentencia C-200 de 2019, sefialé que:

"La aplicacion del derecho a la estabilidad laboral reforzada no se limita a
contratos de trabajo a término indefinido. Al cumplirse el plazo de los
contratos a término fijo, por obra o labor, el empleador tiene prohibido
decidir no renovar el contrato por este simple hecho. Si subsisten las
causas que dieron origen a la relacién laboral y el trabajador ha cumplido

15 Sentencia T-461 de 2015 Corte Constitucional de Colombia
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de manera adecuada sus funciones, el empleado tiene el derecho a
conservar su trabajo aunque el término del contrato haya expirado”.

Por tanto, uno de los elementos que deberd ser probado por el solicitante, en
efecto, es que no solo se ha terminado el plazo fijado en el contrato de trabajo,
sino, que realmente no subsisten las causas que dieron origen a la relacién
laboral por lo cual fue contratado el trabajador, o la falta de espacios de trabajo
adaptables donde el trabajador, pueda seguir ejerciendo su derecho humano a
trabajar®.

Después de la verificacion realizada por parte del/a Inspector/a de Trabajo y
Seguridad Social, respecto de la valoraciéon probatoria, habiendo garantizado la
participacion del trabajador/a que permita comprobar que efectivamente no
subsisten las labores inicialmente contratadas y considerando el principio de
solidaridad'’ que también irriga a las relaciones laborales, se encuentra que no
existe la posibilidad alguna de mantener al trabajador/a en la actividad
productiva de la respectiva empresa, haciendo una verificacion de que el cargo
ocupado por el trabajador efectivamente no se requiere en la empresa y que no
se adviertan elementos de discriminacion por la condicion del trabajador ni por
lo verificado ni por lo presentado por el trabajador, se autorizara el despido o la
terminacion del vinculo laboral*®,

Especial atencion debera prestarse en aquellos casos en los que se alegue una
causal objetiva y durante la vigencia de la relacion laboral, un/a trabajador/a
sufre una situacion de salud que le impide seguir desempefiando su actividad
profesional, ya que, para surtir la respectiva autorizacién, el empleador debera
aportar certificado médico expedido por la EPS o ARL, segun el caso, que
demuestre que el trabajador ya se ha rehabilitado y se encuentra en condiciones
de continuar desarrollando un trabajo.

16 La Ley 776 de 2002 “Por la cual se dictan normas sobre la organizacién, administracion y prestaciones del Sistema General
de Riesgos Profesionales”, establece la obligacién para el empleador de reubicacién laboral, cuando en su parte pertinente a
la letra dice: “Articulo 8 - REUBICACION DEL TRABAJADOR. Los empleadores estén obligados a ubicar al trabajador
incapacitado parcialmente en el cargo que desempefiaba o a proporcionarle un trabajo compatible con sus capacidades y
aptitudes, para lo cual deberdn efectuar los movimientos de personal que sean necesarios.” Esta obligacién del empleador
igualmente se encuentra establecida en los articulos 16 y 17 del Decreto2177 de 1989 el cual desarrolla la Ley 82 de 1988 a
través de la cual se aprueba el Convenio 159 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), sobre readaptacion profesional
y el empleo de personas invalidas, articulos que establecen lo siguiente: “Articulo 16. Todos los patronos publicos o privados
estan obligados a reincorporar a los trabajadores invélidos, en los cargos que desempefiaban antes de producirse la invalidez
si recupera su capacidad de trabajo, en términos del Cédigo Sustantivo del Trabajo. La existencia de una incapacidad
permanente parcial no serd obstéaculo para la reincorporacion, si los dictdmenes médicos determinan que el trabajador puede
continuar desempefiandolo. ”

'7 Siempre se deberd valorar el principio de solidaridad que inspira nuestro ordenamiento constitucional. “Para la Corte, el
llamado expreso de la norma superior a que las relaciones entre las personas se desarrollen bajo el principio de la solidaridad,
debe extenderse a aquellas de carécter laboral. En ese sentido, las relaciones laborales deben respetar principios
constitucionales que, como el de solidaridad, permiten a las partes reconocerse entre si, como sujetos de derechos
constitucionales fundamentales, que quieren desarrollar su plan de vida en condiciones minimas de dignidad, y que para
hacerlo, requieren apoyo del Estado y de los demds particulares, especialmente, en aquellas situaciones en las que las
desigualdad material, la debilidad fisica o mental, o la falta de oportunidades, les imponen obstéculos mayores en la
consecucién de sus metas.” T-217 de 2014.

'® La sentencia SL1360 de 2018 consider6: “En esta hipdtesis la intervencion del inspector cobra pleno sentido, pues en su
calidad de autoridad administrativa del trabajo debe constatar que el empleador aplicé diligentemente todos los ajustes
razonables orientados a preservar en el empleo al trabajador, lo cual implica su rehabilitacién funcional y profesional, la
readaptacion de su puesto de trabajo, su reubicacién y los cambios organizacionales y/o movimientos de personal necesarios
(art. 8 de la L. 776/2002). Por lo tanto, solo cuando se constate que la reincorporacién es inequivocamente «incompatible e
insuperable» en la estructura empresarial, podra emitirse la autorizacién correspondiente.”
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3.1.3. Cuando la situacion de salud o la discapacidad impida o
dificulte sustancialmente el desempeiio del trabajo en
condiciones regulares.

El empleador en su solicitud debera soportar de manera suficiente las razones
por las cuales considera que la situacion actual del trabajador impide o dificulta
sustancialmente el desempefio del trabajo, explicando para tal fin las condiciones
regulares en que se debe desarrollar la labor. De igual manera, allegara todos
los elementos probatorios que permitan determinar que adelanté de manera
razonable y diligente los ajustes de caracter administrativos y organizacionales
necesarios para que el proceso de rehabilitacion o reincorporacion del trabajador
fueran adecuados y orientados a la preservacion del empleo del trabajador.

En esta labor son importantes, entre otros medios de prueba a los definidos en
los requisitos del tramite, la implementacion del sistema general de seguridad y
salud en el trabajo, el organigrama de la empresa, los contratos comerciales
vigentes cuando se trate de una empresa contratista independiente, o una
empresa de servicios temporales, el certificado o testimonio de la ARL sobre
programas de rehabilitacion laboral efectuados por la empresa al trabajador en
particular o en general a todos los trabajadores/as en similares circunstancias,
el comportamiento del empleador frente a otros casos, la adaptaciéon de puestos
de trabajo, etc.

En este punto también es fundamental tener en cuenta las condiciones
establecidas en la Resolucion 3050 de 2022 por la cual se adopta el “Manual de
Procedimientos del Programa de Rehabilitacion Integral para la reincorporacion
laboral y ocupacional en el Sistema General de Riesgos Laborales.”

En este caso, en particular el/la Inspector/a de Trabajo y Seguridad Social debera
analizar concreta y diligentemente la situacion del caso presentado, puesto que
lo que se coloca en su conocimiento es precisamente la posibilidad de un despido
directamente por la condicidn del trabajador.

Por tanto, su actuar estara encaminado a verificar que el empleador
efectivamente haya agotado toda ajuste razonable y necesaria para el logro de
la rehabilitacion, reintegro, readaptacion y/o reubicacion laboral del trabajador
y determinar que efectivamente ninguna de estas acciones logré su cometido de
que el trabajador pueda desempefar su actuar laboral, no solo desde la
perspectiva de lo establecido en el contrato de trabajo sino también frente a la
capacidad administrativa y organizacional de quien solicita la autorizacion.

Respecto de la reubicacion la Corte Constitucional en Sentencia T-864 de 2004
estipuld que:

“El empleador esta en la obligacién de reubicar al empleado en situacion
de discapacidad, en cargos en los que pueda desarrollar labores que no
atenten con su integridad. Si el reintegro inmediato no fuere posible”. En
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el derecho de reubicacidon se debe tener en cuenta lo siguiente: (i) el tipo
de funcién que desempefia el trabajador; (ii) la naturaleza juridica del
empleador; y (iii) la capacidad del empleador. Si la reubicacién desborda
la capacidad del empleador, o si impide o dificulta excesivamente el
desarrollo de su actividad o la prestacion del servicio a su cargo, el
derecho a ser reubicado debe ceder ante el interés legitimo del
empleador. Sin embargo, éste tiene la obligacion de poner tal hecho en
conocimiento del trabajador, dandole ademas la oportunidad de proponer
soluciones razonables a la situacion (...)".

En consonancia con lo anterior, la Corte Constitucional!® establecié que el/la
Inspector/a de Trabajo y Seguridad Social debe analizar, entre otros, los
siguientes criterios para evaluar si se otorga la autorizacién o no:

1. El despido atiende sélo a la condicion de salud del trabajador y este es un
criterio superfluo o irrelevante para el trabajo;

2. El empleador debe haber agotado las posibilidades de traslados o ajustes
razonables;

3. El empleador debe haber considerado los riesgos para el trabajador u
otras personas de las opciones que considere;

4. Todo nuevo cargo o modificaciéon en las condiciones del empleo hecho a
favor del trabajador también debe haber implicado una capacitacién
adecuada; y

5. Si objetivamente el trabajador no puede prestar el servicio, es posible
terminar el contrato.

Finalmente cabe sefialar que la no justificacion del solicitante en el marco de las
condiciones anteriormente establecidas darda como resultado a la no
autorizacion.

3.2 Respecto a personas vinculadas a través de contrato de
prestacion de servicios, contrato de aprendizaje o cualquier
relacion ocupacional no subordinada.

Segun lo manifestado por la Corte Constitucional, la jurisprudencia constitucional
ha usado de forma dominante la expresidn “estabilidad laboral reforzada” para
hacer alusién a los diferentes elementos que se han venido tratando en el
presente lineamiento. Sefiala la Corte que, en nuestro medio juridico, la locucién
“laboral” se asocia legislativamente a las relaciones de trabajo dependiente,
caracterizadas por la prestacion de servicios personales bajo subordinacion
jerarquica. No obstante, esta corporacién ha sefialado que el derecho a la
estabilidad laboral reforzada aplica no solo a quienes tienen un vinculo de trabajo
dependiente estrictamente subordinado y sujeto al derecho laboral, sino también
a quienes estan insertos en relaciones ocupacionales divergentes, originadas por

19 C-200 de 2019 Corte Constitucional
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ejemplo en un contrato de prestacion de servicios o en un contrato de
aprendizaje?°.

Tratandose del Contrato de Aprendizaje, el articulo 21 de la Ley 2466 de 2025,
establece que:

“(...)El contrato de aprendizaje es un contrato laboral especial y a término
fijo, que se rige por las normas sustantivas del Cddigo Sustantivo del
Trabajo, mediante la cual una persona natural desarrolla formacién tedrica
practica en una entidad autorizada a cambio de que una empresa
patrocinadora proporcione los medios para adquirir formacion profesional
metddica y completa requerida en el oficio, actividad, ocupacion o
profesion y esto le implique desempefiarse dentro del manejo
administrativo, operativo, comercial o financiero propios del giro ordinario
de las actividades de la empresa, por cualquier tiempo determinado no
superior a tres (3) afos, y por esto reciba un apoyo de sostenimiento
mensual.(...)” en ese orden gozan de las mismas garantias que las
demas formas contractuales asumiéndose como un contrato laboral
de caracter especial.

Por tanto, si se solicitara autorizacion para terminar un vinculo de cualquier
relacién ocupacional de las mencionadas anteriormente, los/las Inspectores/as
de Trabajo y Seguridad Social serdn competentes para resolver el tramite y
decidir de fondo, esto, teniendo en consideracion que el origen de los derechos
que se pretenden proteger son de orden constitucional, superior a las
consideraciones legales y es ésta, bajo la interpretacion de la Corte
Constitucional, la que habilita a esta cartera ministerial a pronunciarse sobre
estos casos?!.

En caso en que se presente una solicitud de autorizacion para proceder a la
terminacién de cualquier relacion ocupacional divergente de una persona que se
encuentre con estabilidad ocupacional reforzada, por tener una afectaciéon en su
salud que le impida o dificulte de forma sustancial el desempefio de sus labores
en las condiciones regulares, el/la Inspector/a de Trabajo y Seguridad Social
debera verificar la concurrencia de una causa constitucionalmente justificable
para la finalizacién del vinculo y/o la configuracion de una causal establecida en
el marco de la relacién contractual o real existente entre las partes.

En particular, respecto al contrato de prestacion de servicios, el/la Inspector/a
de Trabajo y Seguridad Social, debera verificar que la terminacién del contrato
o la no renovacion de este no se dé por causas discriminatorias por la situacion
de discapacidad del contratista. De acuerdo con la jurisprudencia de la Corte
Constitucional (T 208-2024) al no solicitarse autorizacion al inspector de trabajo

20 SUD49 de 2017 Corte Constitucional
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opera la presuncion de discriminacion por el fuero ocupacional reforzado, lo cual
podria conllevar a que la terminacidon contractual sea ineficaz.

Si producto de la verificacion realizada por el/la Inspector/a de Trabajo y
Seguridad Social se establece; que existe material probatorio que soporten su
decisidn; y que no se adviertan elementos de discriminacion por la condicion del
contratista, se procederd a autorizar la terminacion del vinculo contractual. A
falta de alguno de los elementos anteriores o con la sola existencia de elementos
de discriminacion probados se negara la solicitud.

3.3. Respecto de los/as servidores/as publicos que prestan sus
servicios al Estado.

Los/las servidores/as publicos/as que prestan sus servicios al Estado son por
regla general, de carrera, y excepcionalmente son de elecciéon popular, de libre
nombramiento y remocion y trabajadores/as oficiales, entre otros que determine
la ley.

La Constitucién Politica de Colombia sobre la clasificaciéon de los empleos, asi
como sobre su el retiro, en el articulo 125, consagra:

"ARTICULO 125. Los empleos en los érganos y entidades del Estado son
de carrera. Se exceptuan los de eleccion popular, los de libre
nombramiento y remocion, los de trabajadores oficiales y los demas que
determine la ley. (...)

El retiro se hara: por calificacion no satisfactoria en el desempefo del
empleo,; por violacién del régimen disciplinario y por las demas causales
previstas en la Constitucion o la ley. (...)".

De igual manera, la Ley 1821 de 2016, establece que la edad de retiro forzoso
de las personas que desempefien funciones publicas serd de setenta (70) afios.
Una vez cumplidos, se causara el retiro inmediato del cargo que desempefien
sin que puedan ser reintegradas bajo ninguna circunstancia.

Siguiendo igual linea jurisprudencial que ha venido siendo desarrollada en el
presente documento, se entiende que aun los servidores/as publicos tienen el
derecho de gozar de una estabilidad laboral / ocupacional reforzada si se
presentaran los elementos diferenciales que los hagan acreedores de ésta. La
Corte Constitucional ha reiterado en diversas sentencias que todas las
referencias hechas en la Ley 361 de 1997 tienen que ver con las personas con
limitaciones de manera general, sin excluir de ese universo a aquellas que son
servidoras publicas.

Por tal motivo, dicho érgano constitucional ha sefialado que los/as servidores/as
publicos/as con alguna de las categorias de discapacidad o condicién de salud,
al igual que lo que sucede con las demds personas nombradas en cargos de
carrera, s6lo pueden ser retirados del servicio con sustento en alguna de las
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causales recopiladas en el articulo 125 de la Constitucion. Sin embargo, y debido
a su especial protecciéon constitucional, su retiro, a diferencia de lo que ocurre
con el resto de los servidores/as no discapacitados, debe contar con la anuencia
de la Oficina de Trabajo.

En aquellos casos, en los cuales un/a Inspector/a de Trabajo y Seguridad Social
recibiese una solicitud de autorizacion de un/a servidor/a publico/a el
procedimiento a seguir no sera diferente de lo que se ha apreciado en otras
formas contractuales, por lo que, si producto de la verificacién realizada se
establece, que la causal alegada en las condiciones descritas por el solicitante
se generd fundamentada en lo establecido en el articulo 125 de la Constitucién
Politica u otras normas de la materia; que se cumplieron los procedimientos de
evaluacion del desempefio o se culmind el proceso disciplinario; o que tratdndose
de otras causales establecidas en la Ley se haya verificado el cumplimiento de
lo establecido en la norma y que no se advierta elementos de discriminacion por
la condicién del servidor publico, se procederd a autorizar la terminacién de la
relacion legal y reglamentaria. A falta de alguno de los elementos anteriores o
con la sola existencia de elementos de discriminacién probados se negara la
solicitud.

Es claro que la autoridad administrativa laboral no es la llamada a calificar o
declarar el actuar de la Entidad respecto del retiro, sino que simplemente
verificarad que se hayan desarrollado los presupuestos legales que la Ley haya
establecido en cada situacion.

Ahora en este caso en particular, si deben observarse algunas consideraciones
particulares que las Cortes han realizado respecto de algunas clasificaciones de
los empleos, de la siguiente manera:

3.3.1 Respecto de los/as servidores/as publicos que ocupan
cargos de libre nombramiento y remocion.

La Corte Constitucional en la Sentencia SU-003 de 2018, sefialé que los
empleados publicos de libre nombramiento y remocion, que relaciona el numeral
2 del articulo 5 de la Ley 909 de 2004, no gozan de estabilidad laboral reforzada
como consecuencia, bien, de las funciones a su cargo o de la suma confianza
que exige su labor. Por tanto, si se recibe una solicitud de autorizacion respecto
de este caso, no procedera su tramite y se dispondra su archivo, con decision
motivada.

3.3.2 Respecto a quienes ocupan en provisionalidad cargos de
carrera administrativa.

La Corte Constitucional?®? ha desarrollado el principio de “razén suficiente” en
virtud del cual en el acto administrativo que declara la insubsistencia o en

22 Sentencia T-1316 del 13 de diciembre de 2005. MP. Rodrigo Escobar Gil. En dicha providencia la Corte seffal6: "Esta regla
encuentra su justificacién en el hecho de que la motivacién resulta ser necesaria para controvertir dicho acto ante la jurisdiccién
contencioso- administrativa, y adicionalmente, porque la desvinculacién debe obedecer a un principio de razén suficiente, es
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general prescinde de los servicios de un empleado vinculado en provisionalidad,
deben constar las circunstancias particulares y concretas, de hecho y de
derecho, por las cuales se decide remover a un determinado funcionario, de esta
forma no resultan validas justificaciones indefinidas, generales y abstractas, que

no se predican directamente de quien es desvinculado.

A su vez la Corte ha establecido que cuando un empleado desempefia, en
provisionalidad, un cargo de carrera y es sujeto de especial proteccion
constitucional con base en su estado de salud:

"(..) Concurre una relacion de dependencia intrinseca entre la
permanencia en el empleo publico y la garantia de sus derechos
fundamentales, particularmente el minimo vital y la igualdad de
oportunidades. De alli que se sostenga por la jurisprudencia que la eficacia
de esos derechos depende del reconocimiento de estabilidad laboral en
aquellos casos, a través de un ejercicio de ponderacién entre tales
derechos y los principios que informan la carrera administrativa (...)"%?

De esta forma, frente a los/las empleados/as publicos/as en provisionalidad
concurre una accion afirmativa?* en virtud de la cual, cuando vayan a ser
desvinculados como consecuencia de la aplicacion de una lista de elegibles, la
administracion deberd, en lo posible, reubicarlos en otros empleos vacantes o
deben ser los ultimos en ser retirados; tal como lo indica el articulo 263 de la
Ley 1955 de 2019.

Desde esta perspectiva, la Seccion Segunda, subseccion B del Consejo de
Estado, mediante sentencia del 1 de septiembre de 2016 con ponencia del
magistrado Cesar Palomino Cortes, preceptud que:

"(...)El retiro del demandante, en razén a su incapacidad de origen comun
superior a los 360 dias ininterrumpidos, sin que la entidad empleadora
hubiera solicitado previamente a la Direccion Territorial del Ministerio de
la Proteccién Social, la respectiva autorizaciéon, con los soportes
documentales que justifiquen el mismo y el pago de la indemnizacion
prevista en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997, resulta ilegal e
ineficaz, toda vez al demandante lo protegia un fuero de estabilidad
laboral reforzada en razén a su estado de discapacidad laboral. En tal
sentido, ha indicado la Corte Constitucional que la estabilidad laboral
reforzada del trabajador incapacitado implica: “(i) el derecho a conservar
el empleo, (ii)) a no ser despedido en razén de la situacion de
vulnerabilidad, (iii) a permanecer en él hasta que se configure una causal

decir, que deben existir motivos fundados para que la administracién prescinda de los servicios de su funcionario. La ausencia
de motivacién especifica, en consecuencia, lesiona los derechos fundamentales al debido proceso y a la defensa del trabajador,
que, de manera provisional, ocupa un cargo de carrera administrativa”.

2 Sentencia T-186 de 2013 (MP Luis Ernesto Vargas Silva).

24 En relacion con este aspecto de la accién afirmativa pueden ser consultadas las sentencias SU-446 de 2011 (MP Jorge
Ignacio Pretelt Chaljub) y T-186 de 2013 (MP Luis Ernesto Vargas Silva). Este razonamiento se impuso por la Sala Plena de
la Corporaci6n en la providencia SU-446 de 2011, en la cual se plante6 que, aunque primaban los derechos de acceder al
cargo de los empleados de carrera, la entidad (Fiscalia General de la Naci6n) tenia el deber constitucional de emplear medidas
de accién afirmativa tendientes a proteger efectivamente el especial contexto de las personas vinculadas en provisionalidad.
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objetiva que amerite la desvinculacion laboral y (iv) a que la autoridad
laboral respectiva autorice el despido con base en la verificacion previa de
dicha causal, a fin de que el despido pueda ser considerado eficaz (...)”

Teniendo en cuenta lo anterior, respecto a quienes ocupan en provisionalidad
cargos de carrera administrativa, antes de autorizar la desvinculacion, el/la
Inspector/a de Trabajo y Seguridad Social debera verificar ademas de la
existencia de la causal que amerite la desvinculacion del/la empleado/a
publico/a, la aplicacion por parte del nominador de las acciones afirmativas
inscritas en el articulo 263 de la Ley 1955 de 2019.

3.3.3 Respecto a personas vinculadas como trabajadores oficiales.

Tratdndose de trabajadores/as oficiales, los mismos tienen una vinculaciéon de
caracter contractual, reglamentada por la Ley 6 de 1945 y el Decreto 1083 de
2015. Razoén por la cual, las condiciones laborales son las de las normas
enunciadas y las pactadas en el contrato de trabajo.

Es importante tener en cuenta que las causales para la desvinculacion de
trabajadores/as oficiales se encuentran estipuladas de manera taxativa en la ley
y difieren de las establecidas en el Cédigo Sustantivo del Trabajo. En este punto,
es importante precisar que el régimen juridico aplicable a los trabajadores/as
oficiales es el Decreto 2127 de 1945, compilado en el Decreto 1083 de 2015, y
en lo referente a la terminacion del contrato de trabajo, se estipuld:

"ARTICULO 2.2.30.6.11, Decreto 1083 de 2015. El contrato de trabajo
termina:

a) Por expiracion del plazo pactado o presuntivo;

b) Por la realizacion de la obra contratada, aunque el plazo estipulado fuere
mayor;

c) Por la ejecucion del trabajo accidental, ocasional o transitorio;
d) Por mutuo consentimiento;
e) Por muerte del asalariado,

f) Por liquidacién definitiva de la empresa, o por clausura o suspensién total
o parcial de sus actividades durante mas de ciento veinte dias, por razones
técnicas o econémicas, siempre que se haya dado el aviso de que trata el
ordinal 3° del articulo 44, o que se haya pagado un mes de salarios y sin
perjuicio de los derechos emanados de contratos a término fijo;

g) Por decision unilateral, en los casos previstos en los articulos 16, 48, 49 y
50,

h) Por sentencia de autoridad competente”,
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De igual manera, el articulo 2.2.30.6.14. del sefialado Decreto, establece la
existencia de una reserva de la facultad para terminar el contrato. Las partes
podran reservarse la facultad de terminar unilateralmente cualquier contrato de
trabajo, mediante aviso dado a la otra con una antelacion que no podra ser
inferior al periodo que, de conformidad con el contrato o el reglamento interno,
o con la costumbre de la regién, regule los pagos del salario. Esta reserva solo
sera valida cuando conste por escrito, ya en el contrato individual, ya en la
convencion colectiva si la hay, o ya en el reglamento de trabajo aprobado por
las autoridades del ramo y siempre que la facultad se otorgue a ambas partes
en idéntica forma.

Teniendo en cuenta lo anterior, respecto a quienes ocupan cargos como
trabajadores/as oficiales, el/la Inspector/a de Trabajo y Seguridad Social deberd
verificar si se configuré una causal que amerite la desvinculacién laboral del/la
trabajador/a oficial. Tratandose de la reserva de la facultad para terminar el
contrato debera verificar la existencia de la justificacion necesaria asi como de
los elementos probatorios.

3.3.4 Respecto a personas vinculadas como trabajadores/as
temporales.

El empleo temporal constituye una nueva modalidad de vinculacién a la funcién
publica, diferente a las tradicionales de libre nombramiento y remocién y de
carrera administrativa; tiene cardcter transitorio y excepcional y, por ende, su
creacion solo estd permitida en los casos expresamente sefialados por el
legislador; ello exige un soporte técnico que justifique su implementacion, el
cual debe ser aprobado por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica; ademas, se debe contar con la apropiacidn y disponibilidad presupuestal
necesaria para cubrir el pago de salarios y prestaciones sociales.

Desde el punto de vista del cargo, la esencia del empleo temporal esta en su
transitoriedad, de lo cual se derivan otras diversas consecuencias, tales como:
(i) no crea una vinculacién definitiva con el Estado; (ii) no genera derechos de
carrera administrativa; y (iii) esta circunscrito exclusivamente a las labores para
las cuales fue creado.

La Corte Constitucional, en sede de revisién, en su sentencia T-360 emitida el
30 de mayo de 2017 sefialé que, “En los cargos de empleos temporales, dada la
transitoriedad y excepcionalidad de esa vinculacién, no puede alegarse la violacién al
mandato constitucional de proteccion a la estabilidad laboral reforzada por la
desvinculacion en razén del cumplimiento del periodo previsto en el acto administrativo
de vinculacion. Cabe resaltar que una vez llegada la fecha de desvinculacién del empleo
temporal, ella operara automaticamente, lo que indica que su desvinculacién no obedece
a la situacion de vulnerabilidad por salud de la persona”.

En empleos temporales, la desvinculacion del funcionario por finalizaciéon del
periodo por vencimiento del periodo previsto no implica, por si sola, vulneracién
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de la estabilidad reforzada; sin embargo, la autoridad debera descartar si existe
una motivacion discriminatoria.

4I

REQUISITOS DEL TRAMITE.

Para efectos de la gestion del tradmite, el solicitante deberd presentar los
siguientes requisitos:

4-1.

4.2.

Cuando la causa con la cual se fundamente la terminacion del
vinculo contractual o reglamentario sea objetiva o exista justa
causa comprobada, segun sea el caso:

Solicitud suscrita por el empleador, nominador o contratante dirigida a la
Direccién Territorial del domicilio del trabajador/a, servidor/a publico/a o
contratista, indicando los hechos constitutivos de la terminacion del
vinculo contractual o reglamentario segun sea el caso.

La relacion de documentos que soportan las causas alegadas o que
sustenta la justa causa segun el tipo de vinculo, asi como los que soporten
la realizacion de la diligencia de descargos de ser el caso, asi como los
actos administrativos que acrediten el motivo del retiro conforme a lo
sefialado en el articulo 125 de la Constituciéon Politica y demas normas,
tratandose de servidores/as publicos/as.

Direccién actualizada de notificacion del trabajador/a, servidor/a publico/a
0 contratista.

Copia del Contrato de Trabajo, contrato de prestacion de servicios, actos
administrativos u otros documentos soporte de formas contractuales
segun el caso.

Cuando la discapacidad o situacion de salud impida o dificulte
sustancialmente el desempeiio del trabajo en condiciones
regulares, ademas de los requisitos anteriores:

Los requisitos establecidos en el numeral 4.1.

El cumplimiento del proceso de ajustes razonables o de rehabilitacion,
conforme a las obligaciones del solicitante.

La realizaciéon de movimientos de personal necesarios para el reintegro o
la reubicacién laboral.

El estudio de los puestos de trabajo en observancia de la discapacidad y/o
el estado de salud sobre quien se pide la autorizacion y del cargo a
desempefar.

El concepto médico laboral que certifique, que la discapacidad y/o
situacion de salud es incompatible e insuperable con el desempefio del
trabajo o en las otras posibles labores existentes.

Cualquier otro documento mediante el cual el solicitante pruebe haber
agotado cualquier posibilidad de reincorporacion o reubicacién laboral y
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que las demas actividades existentes empeorarian las condiciones de
salud de sobre quien se pide la autorizacion.

5. PROCEDIMIENTO POR ADELANTAR POR LOS INSPECTORES DEL
TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL EN EL MARCO DEL TRAMITE.

5.1. El/la Coordinador/a del Grupo de Atencién al Ciudadano y Tramites y a
falta de este/a, el/la directora/a Territorial, debera efectuar el reparto de
las peticiones recibidas.

5.2. El/la Inspector/a del Trabajo y de la Seguridad Social proyectara y
proferira el Auto de Avoquese de la Actuacion Administrativa, el cual, de
ser el caso, incluird el Decreto de Diligencias y Pruebas.

5.3. El/la Inspector/a podra citar a audiencia a las partes para escucharlas
frente al trdmite que se pretende.

5.4. El empleador, nominador, contratante o su apoderado/a expondra de
forma sucinta los hechos y razones para pedir la autorizacién al Ministerio
del Trabajo, indicando las pruebas con que cuenta.

5.5. El/la inspector/a debera otorgar a las personas trabajadoras con
discapacidad o de debilidad manifiesta de controvertir las pruebas y los
motivos por los cuales se procede a solicitar la autorizacion de despido;
de tal suerte que la causal que se comunico al trabajador sea la alegada
efectivamente ante este Ministerio.

5.6. El trabajador/a, servidor/a publico/a o contratista hard lo
correspondiente en su defensa y si pertenece a una organizacion sindical
se le permitira a ésta su participacion, si asi lo autoriza el trabajador. En
caso afirmativo el representante sindical solo podrd pronunciarse sobre
el tema concreto.

5.7. El/la inspector garantizara condiciones de igualdad procesal, derecho a la
defensa y contradiccién, y a una defensa técnica, eliminando barreras y
velando por la comprension efectiva del tramite por las partes.

5.8. El/la inspector/a deberd promover la remocién de barreras actitudinales,
comunicativas y fisicas en los términos del numeral 5 del articulo 2 de la
Ley 1618 de 2013.%°

% El numeral 5 del articulo 2 de la Ley 1618 de 2013 establece: “Barreras: Cualquier tipo de obstaculo que impida el ejercicio
efectivo de los derechos de las personas con algun tipo de discapacidad. Estas pueden serd ) Actitudinales: Aquellas conductas,
palabras, frases, sentimientos, preconcepciones, estigmas, que impiden u obstaculizan el acceso en condiciones de igualdad
de las personas con y/o en situacién de discapacidad a los espacios, objetos, servicios y en general a las posibilidades que
ofrece la sociedad;
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5.9. Elinspector/a, debera darle un tramite preferente y sumario a la solicitud.
Puede valerse de las herramientas tecnoldgicas y de cualquier medio
probatorio para tomar una decisién ajustada a derecho. Si durante la
revision documental se encontrara que la solicitud estd incompleta, el
funcionario encargado lo comunicara al solicitante y otorgara el término
de un (1) mes para su correccién, si el empleador no atiende las
solicitudes del ministerio, se declarara desistimiento tacito y se archivara
conforme el articulo 17 de la ley 1437 de 2011, sin perjuicio de la
posibilidad de presentar una nueva solicitud.

5.10. Cuando el trabajador haya sido calificado con una pérdida de capacidad
laboral igual o superior al 50% y cumple con los requisitos legales, tiene
derecho al reconocimiento de una pension de invalidez, en caso de que se
reciba una solicitud de autorizacién para la terminacién de una vinculacion
laboral con trabajadores con discapacidad por esta justa causa, el/la
Inspector de Trabajo conocera del tramite. Se podra dar por terminada
dicha vinculacién con justa causa siempre y cuando ademas de la
notificacion del reconocimiento se le informe al trabajador debidamente
sobre su inclusion en la ndémina de pensionados correspondiente?®'.

5.11. El acto administrativo que autorice o niegue el despido debera estar
debidamente motivado y guardar congruencia entre los hechos y las
pruebas allegadas debidamente al proceso. Este es susceptible de los
recursos administrativos. En las decisiones administrativas también
debera fallarse con perspectiva de género siguiendo, en lo que aplique,
las subreglas que se han creado para las decisiones judiciales.”

5.12. El término maximo con el que cuenta el/la inspector para resolver una
solicitud de autorizacién de despido de trabajadores en condicién de

b) Comunicativas: Aquellos obstaculos que impiden o dificultan el acceso a la informacibn, a la consulta, al conocimiento y en
general, el desarrollo en condiciones de igualdad del proceso comunicativo de las personas con discapacidad a través de
cualquier medio o modo de comunicacion, incluidas las dificultades en la interaccién comunicativa de las personas.
¢) Fisicas: Aquellos obstéculos materiales, tangibles o construidos que impiden o dificultan el acceso y el uso de espacios,
objetos y servicios de cardcter piblico y privado, en condiciones de igualdad por parte de las personas con discapacidad.”
“Si la reubicacién desborda la capacidad del empleador, o si impide o dificulta excesivamente el desarrollo de su actividad o
la prestacién del servicio a su cargo, el derecho a ser reubicado debe ceder ante el interés legitimo del empleador”. "Sin
embargo, éste el empleador tiene la obligacién de poner tal hecho en conocimiento del trabajador, déndole ademés la
oportunidad de proponer soluciones razonables a la situacién”. T-269 de 2010
26 Corte Constitucional Sentencia C-1037-03 del 2003, Magistrado Ponente Dr. Jaime Araujo Renteria
27 por su parte la Corte Constitucional explicé que la violencia contra la mujer no ha sido ajena a la administracién de justicia,
pues las decisiones judiciales también han sido fuente de discriminacién al confirmar patrones de desigualdad. Para
contrarrestar lo anterior, establecié unas subreglas sobre como deben analizarse los casos que involucren actos o medidas
discriminatorias, reiterando los siguientes deberes concretos de la administracién de justicia: i) desplegar toda actividad
investigativa en aras de garantizar los derechos en disputa y la dignidad de las mujeres; ii) analizar los hechos, las pruebas y
las normas con base en interpretaciones sistematicas de la realidad, de manera que en ese ejercicio hermenéutico se reconozca
que las mujeres han sido un grupo tradicionalmente discriminado y como tal, se justifica un trato diferente; iii) no tomar
decisiones con base en estereotipos de género; iv) evitar la revictimizacién de la mujer a la hora de cumplir con sus funciones;
reconocer las diferencias entre hombres y mujeres; v) flexibilizar la carga probatoria en casos de violencia o discriminacién,
privilegiando los indicios sobre las pruebas directas, cuando estas ultimas resulten insuficientes; vi) considerar el rol
transformador o perpetuador de las decisiones judiciales; vii) efectuar un anélisis rigido sobre las actuaciones de quien
presuntamente comete la violencia; viii) evaluar las posibilidades y recursos reales de acceso a trémites judiciales e; ix)
analizar las relaciones de poder que afectan la dignidad y autonomia de las mujeres (T-012 de 2016).
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discapacidad sera de tres (3)?® meses contados a partir de que la solicitud
se encuentre completa.

6. SISTEMA DE INFORMACION Y REPORTE DE INDICADORES

En cumplimiento de la Sentencia SU-111 de 2025 de la Corte Constitucional, los
tramites de autorizacion para la terminacién del vinculo laboral u ocupacional de
trabajadores/as, servidores/as publicos/as o contratistas con estabilidad laboral
u ocupacional reforzada por discapacidad o por condiciones de salud deberan
registrarse en el sistema de informacion que para tal efecto disponga el
Ministerio del Trabajo.

Dicho registro debera contener, como minimo, la siguiente informacién:
(i) lugar de radicacion;
i) tipo de actividad econémica o sector;
(iii) género de la persona afectada;
(iv) fecha de radicacién de la solicitud;
(v) fecha de la decisién;

(vi) motivo de analisis (justa causa, causal objetiva, incompatibilidad
insuperable, otras hipotesis reguladas en esta Circular);

(vii) parémetro de decisién (autorizacion o negacién, con la categorizacion
que defina la Direccion competente); vy,

(viii) datos relativos a las querellas por infraccion del derecho a la
estabilidad laboral u ocupacional reforzada que se tramiten ante el
Ministerio.

La informacidn registrada alimentara los indicadores de eficiencia, eficacia y
efectividad del tramite y serd consolidada periédicamente por la Direccion de
Inspeccidn, Vigilancia, Control y Gestién Territorial, con el propésito de fortalecer
el seguimiento interno, elaborar los reportes correspondientes a la Defensoria
del Pueblo y adoptar de acciones de mejora orientadas a optimizar la gestién y
la calidad de las decisiones administrativas.

Las Direcciones Territoriales y Oficinas Especiales deberdn observar
estrictamente los lineamientos especificos sobre recoleccion y reporte de la
informacién que expida la Direccién de Inspeccion, Vigilancia, Control y Gestidn
Territorial, a través de los instrumentos que estd determine (formularios

28 Sin perjuicio de lo anterior, para efectos de gestién interna y en cumplimiento del mandato de respuesta expedita previsto
en la Sentencia SU-111 de 2025, el Ministerio del Trabajo adopta como estdndares de oportunidad los términos de quince
(15) dias habiles para las solicitudes fundadas en justa causa o causal objetiva y de treinta (30) dias habiles para aquellas en
las que se alegue que la situacién de salud o discapacidad del trabajador/a, servidor/a publico/a o contratista es incompatible
e insuperable con el cargo, conforme a lo previsto en el Anexo Técnico No. 1. Estos estdndares servirdn de base para la
medicién de los indicadores de eficiencia y eficacia del sistema de informacién.
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electrénicos, anexos técnicos y/o memorandos), los cuales constituyen parte
integrante de la implementacion de la presente Circular y son de obligatorio

cumplimiento.

Agradecemos el compromiso de las Direcciones Territoriales y Oficinas
Especiales, cuya labor diaria resulta fundamental para garantizar la proteccidn
efectiva de los derechos de las y los trabajadores y el cumplimiento de los
estandares constitucionales y jurisprudenciales en materia de estabilidad laboral

y ocupacional reforzada.

o

ANTONIO S?&GUINO P/\E
Ministro del Trabajo
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