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Bogot4, D. C., veintiuno (21) de junio de dos mil veintitrés (2023).

La Sala decide el recurso de casacion interpuesto por R. G. V., contra la sentencia
proferida por la Sala Laboral del Tribunal Superior del Distrito Judicial de Bogota D. C., el 30
de julio de 2021, en el proceso que adelantd contra ACERIAS PAZ DEL RIO S.A.

I ANTECEDENTES
El recurrente solicitd declarar la existencia de un contrato de trabajo con la empresa

demandada, desde el 20 de julio de 2006 hasta el 23 de febrero de 2016, cuando el empleador

lo despidié contrariando lo previsto en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997. Pidi6 declarar la

ineficacia del despido y ordenar su reintegro, sin solucion de continuidad, junto con el pago de
180 dias de salario. También, solicité la indemnizacién por perjuicios morales, por dafio a la

salud y a la vida de relacion, la indexacion de las condenas y las costas del proceso.

Fundamentd sus aspiraciones en que, a lo largo del vinculo laboral, desarrollé y/o
adquirié patologias como alcoholismo crénico, temblor esencial, trastorno mixto de ansiedad
y depresion, y VIH. Deploré que el empleador lo despidiera alegando un motivo que, en
realidad, se derivd de padecimientos conocidos de tiempo atras por la empresa, por manera

que no podian tenerse como justa causa.

La demandada se opuso a la prosperidad de las pretensiones y propuso las
excepciones de inexistencia de la obligacion, falta de causa, prescripcion y buena fe. Admitio
el vinculo y sus extremos. Dijo ignorar el estado de salud del actor, porque «una cosa es

conocer una carta de reubicacion expedida por el médico tratante y otra muy diferente es
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conocer el estado de salud del demandante»; asi mismo, «se conocen las incapacidades, pero
no la causa que las origina y en ninguna de ellas se califica o advierte un estado de invalidez
del actor». Recalcé que despidio al trabajador por incurrir en falta grave, en tanto asistio al

trabajo y laboro bajo los efectos del alcohol.

IIl. SENTENCIA DE PRIMERA INSTANCIA

El 16 de agosto de 2019, el Juzgado Veintiocho Laboral del Circuito de Bogota D. C.

resolvio:

1.- DECLARAR INEFICAZ LA TERMINACION UNILATERAL DEL CONTRATO DE
TRABAJO QUE VINCULABA AL SENORR. G. V. CON LA EMPRESA ACERIAS PAZ
DEL RIO, ACAECIDA EL DIA 23 DE FEBRERO DEL ANO 2016.

2.- ORDENAR A LA DEMANDADA EMPRESA ACERIAS PAZ DEL RIO, PROCEDER
AL REINTEGRO DEL SENOR R. G. V. AL CARGO QUE VENIA DESEMPENANDO
O EN CASO DE SER ELLO IMPOSIBLE DEBIDO A LA CONDICION DE SALUD DEL
EMPLEADO, A UNO IGUAL O DE SUPERIOR CATEGORIA, CONFORME A LAS
RESTRICCIONES MEDICAS EMITIDAS POR EL MEDICO LABORAL.

3.- CONDENAR A LA DEMANDADA ACERIAS PAZ DEL RIO A PAGAR AL SENOR
R.G.V. TODOS LOS SALARIOS Y PRESTACIONES CAUSADOS DESDE EL DIA 27
DE FEBRERO DEL 2016, DIA QUE SE DIO LA DESVINCULACION HASTA LA
FECHA EN QUE SE HAGA EFECTIVO EL REINTEGRO ORDENADO Y REALIZAR
LAS COTIZACIONES AL SISTEMA DE SEGURIDAD SOCIAL EN PENSIONES
CORRESPONDIENTES AL MENCIONADO LAPSO, PARA DAR CUMPLIMIENTO A
ESTA CONDENA DEBERA TENERSE EN CUENTA COMO SALARIO LA SUMA DE
$1.521.720.

4.- CONDENAR A LA DEMANDADA ACERIAS PAZ DEL RIO A PAGARLE AL
SENOR R. G. V. LA INDEMNIZACION POR DESPIDO EN ESTADO DE
INCAPACIDAD DE QUE TRATA EL ARTICULO 26 DE LA Ley 361 de 1997, LA CUAL
CORRESPONDE A LA SUMA DE $9.130.320.

5.- CONDENAR A LA DEMANDADA ACERIAS PAZ DEL RIO a pagarle al sefior R.
G. V. LA SUMA DE $28.984.064, POR CONCEPTO DE PERJUICIOS MORALES.

6.- ABSOLVER A LA DEMANDADA DE LAS DEMAS PRETENSIONES INCOADAS
EN SU CONTRA.

7.- DECLARAR COMO NO PROBADOS LOS MEDIOS EXCEPTIVOS
PROPUESTOS POR LA PASIVA.
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8.- CONDENAR EN COSTAS DE ESTA INSTANCIA A LA DEMANDADA,
SENALANDOSE COMO AGENCIAS EN DERECHO LA SUMA DE $2.000.000.

[ll. SENTENCIA DE SEGUNDA INSTANCIA

Al resolver la apelacion de las partes, el Tribunal revoco la sentencia del a quo. En su
lugar, absolvié a la demandada y no impuso costas.

En el proposito de definir si el actor era beneficiario de la garantia de estabilidad por
su condicién de salud,
descarté controversia en torno a que entre las partes existié6 una relaciéon subordinada de
trabajo desde el 31 de diciembre de 1996 hasta el 23 de febrero de 2016, en la que el actor
se desempefio como «Ayudante Horno de Cuchara», a cambio de un salario basico mensual
de $1.521.720. También,
gue la accionada terminé el contrato de trabajo debido a que el trabajador fue encontrado
«laborando en su puesto de trabajo bajo el influjo del alcohol el dia 12 de febrero de 2016».
Asi mismo, dejé al margen de la discusién que,
segun dictamen de la Junta Regional de Calificacion de Invalidez de Boyaca de 14 de octubre
de 2016, el actor perdio el 63.11% de su capacidad laboral desde el 8 de noviembre de 2013.

Considero que como la terminacion del contrato ocurrid luego de que el Decreto 2463
de 2001 perdiera vigencia, con ocasién de la expedicion del Decreto 1352 de 2013, el actor
debia acreditar que, para entonces, se hallaba en situacion de discapacidad, entendida como
una «deficiencia fisica, mental o sensorial, permanente o temporal, que limité o impidi6 su
capacidad de ejercer una 0 mas actividades esenciales de la vida diaria y su participacion
plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas». Explicé que
conforme lo indicado en la sentencia CSJ SL260-2019, aquello implicaba demostrar «una

afectacion de salud que le impidié o limité su capacidad de trabajo».

Del estudio de la historia clinica, coligio que el 23 de noviembre de 2009, el trabajador
fue diagnosticado con alcoholismo crénico (fl. 280), el 2 de diciembre siguiente, con trastorno
depresivo mayor (fl. 272 vto.) y el 8 de noviembre de 2013, con VIH (fl. 131). Refirié las
oportunidades en que el empleador reubicé al actor por razones de salud a lo largo del vinculo;
especialmente, en 2011, cuando le asigno funciones acordes a su estado e hizo seguimiento

y control de las restricciones y recomendaciones médicas.

Destac6 que el propio actor manifesté que la empresa conocia su problema con el
alcohol y siempre le colaboré en el tratamiento; también, que admitié conocer los programas
de prevencién de consumo de drogas y alcohol, asi como la politica empresarial de «cero

tolerancia» a esa practica.

Sostuvo que, segun su testimonio, el jefe inmediato del accionante admitié conocer
en detalle el estado de salud del actor e informo sobre los esfuerzos realizados para que aquel

no «cayera en depresion». lgualmente, dedujo que Unicamente el declarante y el médico de



la empresa conocian el diagnéstico de VIH, «pues sabian que debian tratar el tema con
discrecién para evitar inconvenientes con los compafieros de trabajo y proteger al

demandante».

Corrobor6 lo anterior con el testimonio del médico de la empresa, Luis Abelardo
Becerra Merchan, quien también destacé el acompafiamiento en el tratamiento médico, no
solo mediante la concesién de permisos para asistir a examenes y terapias, sino, ademas, con
la consecucién de «un cupo en un lugar de rehabilitacion para que se realizara el tratamiento
y que aproximadamente en el afio 2011 el demandante le llevo el certificado de que estaba en

la Gltima etapa de rehabilitacién». Agregé que:

De la valoracién en conjunto de las pruebas documentales y testimoniales sefialadas
en precedencia, concluye la Sala que en efecto R. G. V. tenia una afectacion en su
salud por el diagnostico de diversas patologias para el momento de la terminacion del
contrato y a causa de ellas, fueron expedidas recomendaciones médico laborales que
llevaron a que su empleador realizara un cambio de funciones y reubicacién laboral.
Debe entonces establecer la Sala si dicha afectacion imposibilitd6 o Ilimitd

sustancialmente el desarrollo de las funciones con normalidad.

Para el efecto, conviene precisar que si bien el demandante, por lo menos desde el
afio 2011 tenia recomendaciones laborales y que por esta razén la demandada realiz6
un cambio de funciones, ello no indica de manera automéatica que aplique el fuero de
estabilidad que se reclama, en tanto de las pruebas aportadas no se advierte que con
posterioridad a enero de 2011, momento en el cual se realizé el cambio de funciones,
el demandante hubiere presentado una desmejora en su salud, o hubiere sido objeto
de un tratamiento médico adicional al que ya recibia y por el cual se habia ordenado
su reubicacion, pues finalmente el beneficio que se reclama tiene aplicaciéon solo
cuando la afectacion imposibilita o limita sustancialmente el desarrollo de las funciones
con normalidad. A juicio de la Sala ello no ocurrié en el presente asunto, pues ademas
de que no cualquier afectacién en la salud causa la aplicacion del fuero de estabilidad,
en el caso del actor, una vez fueron atendidas las recomendaciones médico laborales
realizadas en su caso, cumplié sin dificultad las nuevas funciones que le fueron
asignadas durante mas de cinco afios, y ello es asi, porque no existe evidencia en el
expediente que durante este lapso hubiera tenido que atender nuevos procesos de
rehabilitacion o que hubiere sido incluido en tratamientos distintos a los que ya recibia
para tratar las patologias que padece, en esos términos es dable concluir que para el
momento de la terminacién del contrato -23 de febrero de 2016- las patologias (...)
gue padece el actor no imposibilitaban ni limitaban sustancialmente el desarrollo de

sus funciones con normalidad.

(...)



Ajuicio de la Sala, no seria dable concluir que una persona se encuentra imposibilitada
o sustancialmente limitada para desempefiar sus funciones a causa de las patologias
gue padecia, cuando con posterioridad a su reubicacién continué desempefiando sus
funciones por mas de 5 afos, pues este solo hecho demuestra que contrario a lo que
se plantea en la demanda, el actor si cumplia las funciones que le fueron asignadas,

lo que excluiria la activacion del fuero de salud que se reclama.

Asever6 que no podia afirmarse que la terminacion del contrato obedecié a una
conducta discriminatoria de la demandada en razon al estado de salud del actor,
porque evidentemente aquella «conocia del problema de alcoholismo y depresion que padecia
el actor, por lo menos desde el afio 2009 cuando el demandante inici0 a presentar
incapacidades por esta razén y desde cuando dio positivo a una prueba de alcoholemia que
le practico la compafiia». Pese a ello, dijo, el empleador conservé al trabajador por méas de 7

afos.

Consider6 que, por el contrario, qued6 acreditado con suficiencia que «la empresa fue
diligente ante esta situacién y tuvo un deber de cuidado especial con su trabajador al apoyarlo
en su proceso de recuperacion y rehabilitacién», como lo relataron los testigos y lo reconocié

el actor en su declaracién. Precisé que:

[...] la terminacién del contrato del demandante obedecio a la ocurrencia de una justa
causa aducida en la carta de terminacion del contrato, que el hecho generador de la
justa causa, fue aceptado por el mismo demandante en la diligencia de descargos que
le practicé la demandada (fl. 520 a 524), y que aun cuando el demandante padecia de
alcoholismo y la causa de terminacion fue el hecho de presentarse a laborar bajo los
efectos del alcohol, lo cierto es que en este caso especifico, la empresa demandada
ya habia desplegado todas las acciones tendientes a rehabilitar y dar un manejo a la
situacion del actor, respetd, apoy6 y acompanid en el tratamiento médico, lo que
excluye su responsabilidad o falta de cuidado en el manejo de las patologias que
padecia el demandante. A juicio de la Sala, luego de que el demandante recibe el
acompafiamiento e inclusion en los programas de prevencion de alcohol de la
compaifiia, con el seguimiento respectivo por parte del area encargada, como quedo6
visto a lo largo del debate probatorio, no resulta entendible definir que la decision es

discriminatoria.

Afadié que, aunque el actor padecia una enfermedad catastréfica, no demostrd «que
la empresa demandada conociera dicho estado» pues, como lo manifestaron los testigos, esto
«solo era conocido por el jefe inmediato del demandante y el médico de la empresa». En ese
orden, estimd que no era posible «establecer que la terminacion del contrato obedeciera a una
decision discriminatoria por este diagnéstico, menos aun cuando, como ya se dijo, existia una

causa objetiva para dar por terminado el contrato».



IV. RECURSO DE CASACION

Interpuesto por el demandante, fue concedido por el Tribunal y admitido por la Corte.

Se procede a resolver.

V. ALCANCE DE LA IMPUGNACION

Pretende que la Corte case la sentencia recurrida, para que, en sede de instancia,
confirme parcialmente la del a quo, «y la REVOQUE en el numeral sexto, para en su lugar
condenar a la demandada al pago de los perjuicios por dafio a los derechos constitucionales
de la igualdad y no discriminacién, dignidad humana e intimidad, por dafio a la salud y dafio a

la vida en relacién».

Con tal propdsito formula dos cargos, por la causal primera de casacion, que
merecieron réplica y se estudiardn en conjunto, en vista del fin perseguido y la correlacion en
sus planteamientos.

VI. CARGO PRIMERO

Acusa violacion indirecta, por «error de hecho», del articulo 26 de la Ley 361 de 1997.

Elabora un extenso recuento y transcripcion de las pruebas que estima preteridas; en
particular, los diferentes documentos que componen la historia clinica. Hace lo propio con las
gue considera mal apreciadas, como el dictamen de pérdida de capacidad laboral (PCL), las
comunicaciones

para la reubicacion y deméas recomendaciones médico-ocupacionales, las incapacidades, el
acta de descargos,

la carta de terminacion del contrato y los testimonios.

Sostiene que el Tribunal incurrié en los siguientes errores:

1. Dar por demostrado, sin estarlo, que el sefior R. G. V. después de enero de 2011
no hubiere presentado una desmejora en su estado de salud. (fl. 861, pagina 48

del cuaderno de segunda instancia).

2. Dar por demostrado, sin estarlo, que el sefior R. G. V. después de enero de 2011
no hubiere tomado un tratamiento médico adicional al que ya recibia y por el cual
ordenaron su reubicacion. (fl. 861, pagina 48 del cuaderno de segunda instancia).

3. No dar por demostrado, estandolo, que el sefior R. G. V. después de enero de
2011 y con conocimiento de la demandada tuvo recaidas en la dependencia del
alcohol por eventos desafortunados, como la muerte de sus padres, estuvo

internado varias veces, tuvo varias y constantes incapacidades y sufrié una
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10.

11.

mengua en su salud progresiva, conforme a lo sefialado en la historia clinica

anteriormente citada.

Dar por demostrado, sin estarlo, que las enfermedades que padecia el sefior R.
G. V. después de enero de 2011, no imposibilitaban o impedian el desarrollo de

sus funciones con normalidad. (fl. 861, pag. 48 cdno 22 inst).

Dar por demostrado, sin estarlo, que una vez fueron atendidas las
recomendaciones médico laborales realizadas al sefior R. G. V., él cumpli6 sin
dificultad las nuevas funciones que le fueron asignadas durante mas de cinco

afios. (fl. 861, pagina 48 del cuaderno de segunda instancia).

Dar por demostrado, sin estarlo, que no existe evidencia en el expediente que
después de enero de 2011 el sefior R. G. V. hubiera tenido que atender nuevos
procesos de rehabilitacion o que hubiere sido incluido en tratamientos distintos a
los que ya recibia para tratar las patologias que padece. (fl. 861, pagina 48 del

cuaderno de segunda instancia).

Dar por demostrado, sin estarlo, que para el momento de la terminacién del
contrato -23 de febrero de 2016-, las patologias de las que padece el sefior R. G.
V. no imposibilitaban ni limitaban sustancialmente el desarrollo de sus funciones

con normalidad. (fl. 861, pagina 48 del cuaderno de segunda instancia).

Dar por demostrado, sin estarlo, que por haber mantenido el mismo cargo durante
5 afios después de haber sido reubicado, el sefior R. G. V. no se encontraba
imposibilitado o sustancialmente limitado para desempefiar sus funciones a causa
de las patologias que padecia. (fl. 861 reverso, pagina 49 del cuaderno de

segunda instancia).

Dar por demostrado, sin estarlo, que ACERIAS PAZ DEL RIO no tuvo un trato
discriminatorio hacia el Sefior R. G. V. por haber mantenido su contrato de trabajo
durante 7 afios, conociendo su problema de alcoholismo y depresién. (fl. 862,

pagina 50 del cuaderno de segunda instancia).

Dar por demostrado, sin estarlo, que ACERIAS PAZ DEL RIO fue diligente ante
esta situacion y tuvo un deber de cuidado especial con su trabajador al apoyarlo
en su proceso de recuperacion y rehabilitacién, cuando ni siquiera valoraron su
condicién de salud para tomar la decisién de terminar su contrato de trabajo
conforme a las constancias del proceso disciplinario allegado al plenario. (fl. 862,

pagina 50 del cuaderno de segunda instancia).

No dar por demostrado, estandolo, que ACERIAS PAZ DEL RIO omitié cualquier
estudio de la condicién de salud del sefior R. G. V. para conocer si éste tenia



estabilidad laboral reforzada por su condicion de salud, aun cuando los empleados
que intervinieron en su proceso disciplinario conocian del delicado estado de salud
del accionante, como su jefe directo, el médico del trabajo y la Coordinadora de

Relaciones Laborales.

12. Dar por demostrado, sin estarlo, que el sefior R. G. V. no probo la situacién que
a él le correspondia para trasladar la carga de la prueba a la sociedad demandada
respecto de que la terminacién del contrato no obedecié a un trato discriminatorio
generado por la condicion de salud del trabajador (fl. 862, pagina 50 del cuaderno

de segunda instancia).

13. Dar por demostrado, sin estarlo, que ACERIAS PAZ DEL RIiO desconocia la
enfermedad diagnosticada VIH diagnosticada (sic) al sefior R. G. V. antes de la
terminacion del contrato de trabajo (fl. 862 reverso, pagina 51 del cuaderno de

segunda instancia).

14. Dar por demostrado, sin estarlo, la existencia de una causa objetiva para la
terminacion del contrato de trabajo, cuando este punto no fue objeto de debate en
segunda instancia y tampoco fue definido en el tramite de primera instancia. (fl.

863, pagina 52 del cuaderno de segunda instancia).

15. No dar por demostrado, estandolo, que el demandante acredité6 una pérdida de
capacidad laboral superior al 50% y con fecha de estructuracion anterior a la
terminacion del contrato de trabajo.

16. No dar por demostrado, estandolo, que el demandante era para la fecha de la
terminacion del contrato un enfermo alcohdlico.

17. No dar por demostrado, estandolo, que la presunta que no probada justa causa
de terminacion del contrato tenia relacion directa con los problemas de salud
conocidos por el empleador de consumo de alcohol del demandante y que por lo
anterior era forzoso agotar el procedimiento previo de permiso ante el Ministerio

de Trabajo.

Reprocha que el Tribunal coligiera que, después de enero de 2011, el trabajador no
vio desmejorado su estado de salud, ni recibié tratamiento médico adicional al que recibia y
por el que ordenaron su reubicacién. Asegura que, por el contrario, el estudio detallado de la
historia clinica, al igual que del dictamen de pérdida de capacidad laboral, arroja sin dificultad
gue entre 2012 y 2015, aquel «presento recaidas en su estado de salud mental y fisico por la
muerte de sus padres y por otros factores, que le generaron un delicado estado de salud», sin

contar el diagnéstico de VIH en 2013.

En ese orden, cuestiona que el Tribunal entendiera superado el alcoholismo y
descartara la existencia de limitaciones para realizar el trabajo en condiciones normales, al

momento del despido. Cuestiona, entonces, que el colegiado de instancia dedujera que no



merecia un trato especial por sus «problemas de adiccion al alcohol, dificultades ademas
exacerbadas por problemas de depresion, temblor esencial, trastornos mentales y del
comportamiento debidos al uso del alcohol: sindrome de dependencia», tal como lo ha

adoctrinado esta Sala, por ejemplo, en sentencia CSJ SL1292-2018.

Pide volver la vista sobre los testimonios del médico de la empresa y su jefe inmediato.
Asegura que de alli aflora evidente que el diagnéstico de VIH positivo no era ajeno a la
organizacion empresarial. De esta suerte, reprocha que el Tribunal considerara que el
empleador actué con total desconocimiento de su verdadera situaciéon de salud,

por demas compleja en su evolucion y tratamiento. Afiade que:

Es asi como se puede concluir que tanto la documental como los dichos de los
testimonios sefalados, incluida la carta de terminacién del contrato y la diligencia de
descargos, analizados y estudiados en forma sistematica, dan cuenta de que el
Tribunal ejecuté una valoracion errada en algunos casos e inexistente en otros, al
inferir que la empresa fue diligente ante la situacion del sefior R. G. V., pues esos
medios de prueba no reflejan esa situacion, lo que realmente evidencia el material
probatorio arrimado al juicio es que la demandada no desplegd ni siquiera una accién
preventiva para garantizar los derechos del recurrente al momento de la terminacion
del contrato cuando ya conocia de antemano, las restricciones y recomendaciones
laborales, y el delicado estado de salud del demandante; y de haber dado una lectura
correcta sobre los medios de prueba sefalados en el presente cargo, el Honorable
Tribunal habria determinado que el Sr. R. G. V. tenia una condicién de salud -que se
mantuvo hasta la terminacion del contrato de trabajo-, que lo ponia en estado de
debilidad manifiesta merecedor de la proteccion de estabilidad laboral reforzada, que
ésta situacion era conocida por su empleador, y que pese aello, no desplegé conducta
alguna para dar proteccién a su trabajador, lo que hace presumir un trato
discriminatorio por parte de ACERIAS PAZ DEL RIO, tal como se expondra en el

siguiente cargo.

Era a la empresa demandada a la que le correspondia la carga de demostrar que el
despido nada tenia que ver con la situacion de caracter médica del demandante otrora
trabajador, no obstante, y pese a la contraevidente argumentacion del juzgador de
alzada, nada demostro la encartada en el juicio diferente a que, pese a que conocia
de los mdltiples padecimientos del actor, que era consciente de que dichos
padecimientos no estaban conjurados o curados, que el demandante estaba siendo
incapacitado continuamente, que perdio a la postre su capacidad de trabajo y que
mantenia no sélo sus problemas de alcoholismo sino que era paciente VIH positivo,
optd por la determinacion de despedirlo sin tramitar en su favor el permiso ante el

Ministerio de Trabajo y arrojandolo a la desproteccion total.



VII. CARGO SEGUNDO

Denuncia violacién directa, por aplicacion indebida, del articulo 26 de la Ley 361 de
1997; y por infraccion directa, los articulos 1 de la Ley 762 de 2002; 27 de la Ley 1346 de
2009; 35 del Decreto 1543 de 1997; 1, 13, 25, 53 y 95 de la Constitucioén Politica .

Asevera que, contrario a lo que entendid el Tribunal, «no es menester que la prueba
de la pérdida de capacidad laboral esté dictaminada y notificada al empleador al momento de

la terminacion del contrato».

Recrimina al juzgador de la alzada por no entender que, pese a no tener una
calificacién de PCL al momento de despido, si tenia un historial médico y unas enfermedades
que le impedian desarrollar sus funciones en condiciones de normalidad y que activaron la
proteccién reclamada. En ese orden, le reprocha que hubiera concluido que dicha garantia
habia cesado para la fecha del despido, con mayor razén, si el empleador edificé la causal

sobre situaciones derivadas de su grave e inestable condicion de salud.

Recuerda que, en los términos del articulo 1 de la Ley 762 de 2002, «la discriminacién

es toda distincién basada en una discapacidad que impida el goce de los derechos humanos,
las libertades fundamentales, entendiendo como discapacidad una deficiencia fisica, mental o
sensorial que limita la capacidad de ejercer actividades de la vida diaria»; ademas que,

conforme el articulo 27 de la Ley 1346 de 2009, una de las formas de discriminacion es

precisamente coartar la continuidad del empleo, por la discapacidad del trabajador.

Expone que la condicién de VIH positivo era plenamente conocida por el jefe directo
y el médico de la empresa, de suerte que esta estaba obligada a proteger sus derechos
fundamentales, sin necesidad de que expusiera su situacibn en otras instancias o

dependencias de la compafiia (art. 35 Decreto 1543 de 1997). Destaca que segun el articulo

2 de la Ley 972 de 2005, en ningun caso se puede afectar la dignidad de la persona que

padece esa enfermedad, ni producir cualquier efecto de marginaciéon o segregacion, lesionar
los derechos fundamentales a la intimidad y privacidad del paciente, ni el derecho al trabajo.

Afade que:

En virtud de lo anterior, y pese a que (...) si expuso que era VIH positivo antes de la
terminacion del contrato, él no tenia el deber de informar a la empresa sobre su
especial condicién de salud (diferente al trastorno depresivo mixto, al trastorno de la
personalidad y al alcoholismo), y ello no implica per se que sus derechos no estén
protegidos, pues esta interpretacién lo obligaria a divulgar su diagndstico

contradiciendo lo expuesto por la norma.

VIII.REPLICA
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La empresa demandada se opone a la prosperidad de las acusaciones, porque el
analisis probatorio del Tribunal fue riguroso y se cifié a los parametros legales y
jurisprudenciales aplicables.

IX. CONSIDERACIONES

Si bien, en el primer cargo la censura no indica el concepto de violacion de la ley, la
orientacion factica de su discurso impone inferir que se trata de la aplicacién indebida de las
disposiciones denunciadas, como corresponde comidnmente a esa senda de ataque (CSJ
SL817-2018 y CSJ SL2767-2022).

No fue controversial en las instancias, nilo es en casacién, que el demandante padece
alcoholismo cronico y trastorno depresivo mayor desde 2009, y fue diagnosticado con VIH en
2013; tampoco, que estuvo vinculado a la demandada desde el 31 de diciembre de 1996 hasta
el 23 de febrero de 2016, en el cargo de «Ayudante Horno de Cuchara», a cambio de un
salario basico mensual de $1.521.720. Se halla al margen del debate que el empleador dio
por terminado el contrato de trabajo con base en que el trabajador se presenté a laborar bajo
los efectos del alcohol y que, segun dictamen de la Junta Regional de Calificacién de Invalidez
de Boyaca de 14 de octubre de 2016, el actor perdi6 el 63.11% de su capacidad laboral, con

fecha de estructuracion 8 de noviembre de 2013.

Para el Tribunal, quedé claro que el actor registraba serias afectaciones a su salud,
que surgieron o fueron adquiridas en vigencia del vinculo laboral. Asi mismo, que era evidente
gue el alcoholismo cronico y los trastornos depresivos fueron conocidos por el empleador, al
punto que adopté medidas internas como la reubicacién y la asignacion de nuevas funciones

en 2011, asi como el seguimiento a los tratamientos y recomendaciones.

Sin embargo, considerd que tal escenario no era suficiente para que la situacién fuera
resuelta a la luz de la garantia de estabilidad por condicion de discapacidad. Estimé improbado
que «dicha afectacién imposibilité o limitdé sustancialmente el desarrollo de las funciones con
normalidad», como quiera que después de 2011, luego de que el patrono atendiera las
recomendaciones de reubicacion y modificacion de funciones, el trabajador «cumplié sin
dificultad las nuevas funciones que le fueron asignadas», y asi lo hizo «durante mas de cinco
afios», sin presentar «desmejora en su salud», ni requerir «tratamiento médico adicional al

gue ya recibia y por el cual se habia ordenado su reubicacion».

Descart6 que el diagnéstico de VIH alterara el rumbo de la decision, porque segun el
testimonio del médico de la empresa y del jefe inmediato del actor, estos eran los Unicos que
conocian tal situaciéon, en tanto «debian tratar el tema con discrecion para evitar

inconvenientes con los compafieros de trabajo y proteger al demandante».

Adicionalmente, considerd que mal podia predicarse una conducta discriminatoria del
empleador si conocia el problema de alcoholismo del trabajador al menos desde 2009 y, pese
a ello, lo mantuvo «por mas de 7 afios». Enfatizd la diligencia y disposicién empresarial en el



proceso de recuperacion y rehabilitacion del actor, a la postre infructuoso. De ahi que no tuvo
duda de que, al despedir al trabajador por presentarse en estado de ebriedad, la empresa
habia actuado conforme una justa causa y no se le podia exigir mas gestion para la
rehabilitacion de R. G. V.

El recurrente muestra conformidad con las inferencias del Tribunal acerca de sus
padecimientos y del conocimiento que de ellos tenia el empleador. Empero, se distancia de la
precision que hizo el ad quem en punto al secretismo que rode6 la enfermedad adquirida en
2013, que eximiria al empleador de cualquier comportamiento presuntamente discriminatorio.
Sostiene que, si su jefe inmediato y el médico de la empresa dieron cuenta del conocimiento
general sobre su estado de salud y, en especial, de su condicién de VIH positivo, mal puede
predicarse la ignorancia de la enfermedad al interior de la organizacion empresarial; con mayor
razén, si las disposiciones vigentes reivindican el derecho a la privacidad de quienes la

padecen, incluso en el ambito laboral.

Asegura que, en contra de lo inferido por el ad quem, después de 2012 y hasta el
despido, su estado de salud si mostré signos de desmejora y afectaciones relevantes, lo que
seria suficiente para dispensar la proteccién reclamada. Y argumenta que, en cualquier caso,
el Tribunal no podia entender que la adaptacién laboral lograda con la reubicacién y
reasignacion de funciones equivalia a una especie de normalizacion de su situacién, que hacia
innecesaria la aplicacion de las normas protectoras de las personas en condicién de
discapacidad.

Igualmente, cuestiona los razonamientos del Tribunal que dedujeron configurada la
justa causa de despido, porque tal ejercicio se hizo al margen del contexto de salud acreditado
en el proceso, ignorando que las faltas endilgadas eran consecuencia, precisamente, de ese
complejo cuadro médico; asimismo, sin tener en cuenta que nunca logré una recuperacion
completa, que lo pusiera en una condicion de incumplimiento voluntario de sus obligaciones

laborales.

En ese orden, la Sala debe resolver si el Tribunal se equivocé al identificar los
supuestos para activar la garantia de estabilidad reclamada y al respaldar los motivos del
despido, a titulo de justa causa. Si bien, uno de los cargos se orienta por la senda de los
hechos, queda claro que las inconformidades son de naturaleza juridica; asi se entendera y

estudiara.

Previo a resolver, importa recordar que esta Sala preciso recientemente el alcance de

la proteccién de estabilidad laboral prevista en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997, en el

evento de despidos realizados en vigencia de la Convencién Sobre los Derechos de las

Personas en Situacién de Discapacidad, aprobada mediante la Ley 1346 de 2009, y de la Ley

Estatutaria 1618 del 27 de febrero de 2013, por la que se crearon disposiciones para garantizar
el pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad. Dada su relevancia en el
caso bajo estudio -el desahucio data del 23 de febrero de 2016-, se reproducen los principales

apartes de dicho pronunciamiento:
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ii. Alcance del articulo 26 de la Ley 361 de 1997, a la luz de la Convencién sobre los

derechos de las personas en situacion de discapacidad.

De acuerdo con lo expuesto, para la aplicacién de la proteccién de estabilidad laboral

reforzada establecida en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997, la Sala considera que,

aguella se configura cuando concurren los siguientes elementos:

1. La deficiencia fisica, mental, intelectual o sensorial, a mediano y largo plazo.

2. La existencia de barreras que puedan impedir al trabajador que sufre la deficiencia

el ejercicio efectivo de su labor, en igualdad de condiciones que los demas.

En cuanto a las barreras, el articulo 2.5 de la Ley 1618 de 2013sefiala que son

«cualquier tipo de obstaculo que impida el ejercicio efectivo de los derechos de las
personas con algun tipo de discapacidad». La Sala destaca que el término
discapacidad empleado en este precepto debe entenderse como «algun tipo de
deficiencia a mediano y largo plazo». Dicha disposicién, sin pretender realizar un
listado exhaustivo, sefiala que las barreras pueden ser: a) 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; b) Comunicativas: Aquellos obstaculos que
impiden o dificultan el acceso a la informacion, 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. c) Fisicas:
Aquellos obstaculos materiales, tangibles o construidos que impiden o dificultan el
acceso y el uso de espacios, objetos y servicios de caracter publico y privado, en

condiciones de igualdad por parte de las personas con discapacidad.

Al respecto, debe destacarse que en el ambito laboral, el trabajador tiene el derecho
a que esas barreras comunicadas o conocidas por el empleador, sean mitigadas
mediante los ajustes razonables en el trabajo que, segun los define la convencién en
el articulo 2, consisten en: [...] las modificaciones y adaptaciones necesarias y
adecuadas que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se
requieran en un caso particular, para garantizar a las personas con discapacidad el
goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos
humanos vy libertades fundamentales. Por tanto, el empleador tiene la obligacion de
realizar los ajustes razonables para procurar la integracion al trabajo regular y libre
(articulo 27 de la convencion), en iguales condiciones que las deméas. Para tales
efectos la Sala entiende por ajustes razonables, una lista no cerrada de medidas o
adaptaciones que los empleadores pueden implementar para eliminar o mitigar esas
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barreras y permitir la plena participacién de las personas con discapacidad en el
trabajo. Asimismo, los ajustes razonables deben fundarse en criterios objetivos y no
suponer «una carga desproporcionada o indebida» para el empleador. La
determinacion de la razonabilidad o proporcionalidad de los ajustes requeridos
podrian variar, segun cada situacion, lo que implica para los empleadores hacer un
esfuerzo razonable para identificar y proporcionar aquellos que sean imprescindibles
para las personas con discapacidad. Y en caso de no poder hacerlos debe
comunicarle tal situacion al trabajador. Los ajustes razonables cobran relevancia al
momento de lograr la integracién laboral de las personas con discapacidad, maxime
si se tiene en cuenta que el Comité sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad en las Observaciones finales sobre el informe inicial de Colombia del
aflo 2016, recomenddé al Estado que «adopte normas que regulen los ajustes

razonables en la esfera del empleo».

En suma, la proteccion de estabilidad laboral reforzada que refiere el articulo 26 de la

Ley 361 de 1997, a la luz de la convencién analizada, se determina conforme a los

siguientes parametros objetivos:

a) La existencia de una deficiencia fisica, mental, intelectual o sensorial a mediano y
largo plazo. Entiéndase por deficiencia, conforme a la CIF, «los problemas en las
funciones o estructurales corporales tales como una desviacion significativa o una
pérdida»;

b) 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;

¢) Que estos elementos sean conocidos por el empleador al momento del despido, a

menos que sean notorios para el caso.

Lo anterior puede acreditarse mediante cualquier medio probatorio, atendiendo al
principio de la necesidad de la prueba y sin perjuicio de que, para efectos de dar por
probados los hechos constitutivos de la discapacidad y los ajustes razonables, de
acuerdo con el articulo 51 del Cddigo Procesal del Trabajo y de la Seguridad Social,
el juez en el ejercicio del deber de decretar pruebas de oficio ordene y practique la
prueba pericial. En el anterior contexto, la determinacion de una situacion de
discapacidad analizada al amparo de la convencién no depende de un factor
numeérico, pues mirarlo asi seria mantener una visién que se enfoca en la persona y
sus limitaciones. El baremo establecido en el manual de calificacion de pérdida de
capacidad laboral tiene vocacion de ser aplicado en los campos de la seguridad social,
para fines principales de aseguramiento, rehabilitacién y prestacionales. Asi, a juicio
de la Sala, sin que esto implique un estandar probatorio, si es conveniente anotar que

al momento de evaluar la situacion de discapacidad que conlleva a la proteccién de
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estabilidad laboral reforzada, es necesario establecer, por lo menos, tres aspectos: (i)
La existencia de una deficiencia fisica, mental, intelectual o sensorial, una limitaciéon o
discapacidad de mediano o largo plazo -factor humano-; (ii) El analisis del cargo, sus
funciones, requerimientos, exigencias, el entorno laboral y actitudinal especifico -
factor contextual-; y (iii) La contrastacion e interaccion entre estos dos factores -
interaccion de la deficiencia o limitacion con el entorno laboral-. Si del analisis referido
se concluye que el trabajador esta en situacion de discapacidad y la terminacion del
vinculo laboral es por esta razon, el despido es discriminatorio y, es preciso declarar
su ineficacia por lo que procede el reintegro con el pago de salarios y demas
emolumentos respectivos, junto con la orden de los ajustes razonables que se
requieran y la indemnizacion contemplada en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997. Es

importante reiterar que para despedir a una persona con discapacidad es necesario
solicitar previamente el permiso del Ministerio del Trabajo; de no ser asi, se activa una
presuncién de despido discriminatorio, la cual puede ser desvirtuada en juicio por parte
del empleador (CSJ SL1360-2018). En tal caso, en un proceso judicial a las partes les

concierne lo siguiente:

[0 Para solicitar el amparo del articulo 26 de la Ley 361 de 1997, el trabajador debe

demostrar que tenia una discapacidad (deficiencia mas barrera laboral, en los
términos previamente descritos) y que el empleador conocia tal situacién al momento

del retiro 0 que era notoria.

0 Para desestimar la presuncion de despido discriminatorio, al empleador le
corresponde probar que realizd los ajustes razonables y, en caso de no poder
hacerlos, demostrar que eran una carga desproporcionada o irrazonable y que se le
comunicO al trabajador. Igualmente, puede acreditar que se cumplié una causal

objetiva, justa causa, mutuo acuerdo o renuncia libre y voluntaria del trabajador.

Por otra parte, la Corporacion recuerda que el empleador puede terminar el vinculo
contractual si se cumple una causal objetiva o justa causa y teniendo en cuenta que a
la luz de la Convencion sobre derechos de las personas con discapacidad también
debe demostrar la realizacién de los ajustes razonables, o que no los hizo por ser
desproporcionados o irrazonables. Por Ultimo, la Sala Laboral de la Corte Suprema de
Justicia, en su funcidon de unificacion de la jurisprudencia, se aparta de las

interpretaciones que consideran que el articulo 26 de la Ley 361 de 1997 aplica para

personas que sufren contingencias o alteraciones momentaneas de salud o que
padecen patologias temporales, transitorias o de corta duracion toda vez que,
conforme se explicé, la Convencion y la ley estatutaria previeron tal proteccion
Unicamente para aquellas deficiencias de mediano y largo plazo que al interactuar con
barreras de tipo laboral impiden su participacién plena y efectiva en igualdad de
condiciones con los demas. Aqui, vale precisar que las diferentes afectaciones de
salud per se no son una discapacidad, pues solo podrian valorarse para efectos de

dicha garantia si se cumplen las mencionadas caracteristicas.
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(CSJ SL1152-2023)

Pues bien; dada la certeza de que el trabajador presentaba deficiencias significativas
o relevantes a mediano y largo plazo, conocidas por el empleador, el Tribunal no se equivocé
al ocuparse de verificar si «dicha afectaciéon imposibilité o limité sustancialmente el desarrollo
de las funciones con normalidad». La Sala entiende que, a la postre, el juez de segundo grado
quiso constatar la presencia de barreras en el entorno laboral, que impidieran que el trabajador
ejerciera su actividad en condiciones de igualdad con los demas, como lo adoctriné la Corte
al precisar los supuestos que activan la proteccion bajo estudio.

Sin embargo, no puede pasar inadvertido que, en el propdsito de descartar la
existencia de ese tipo de barreras, el Tribunal posé su vista en los ajustes realizados por el
empleador en 2011, consistentes en la reubicacién y modificacién de las funciones del
trabajador, a fin de atender las recomendaciones médicas que surgieron a raiz del tratamiento
de los padecimientos de este. De ahi, coligié que como el demandante «cumpli6 sin dificultad
las nuevas funciones que le fueron asignadas», y asi lo hizo «durante mas de cinco afios»,

hasta el momento del despido, la proteccion invocada no tenia razon de ser.

Este dltimo razonamiento se exhibe abiertamente desacertado, porque ignora o
contradice el marco convencional y legal que propugna por el goce pleno, en condiciones de

igualdad, de los derechos y libertades de las personas con discapacidad.

Asi se afirma, porque una lectura integral y arménica de los instrumentos antedichos
permite entender, en forma por demas logica, que la aplicacién de los ajustes razonables para
la adaptacion del trabajador no persigue normalizar la situacion de este Ultimo, como si la
necesidad de proteccidn no existiera o desapareciera. Es decir, el proposito de la normativa
comentada es lograr la integracién y adaptacion del trabajador discapacitado, en procura de
preservar su valor y vigencia en el ambito social y laboral, aportando herramientas para

alcanzar un pleno estado de resiliencia.

El articulo 1.° de la Convencion mencionada deja claro que la normativa busca
remover los obstaculos para permitir la «participacion plena y efectiva en la sociedad» de las
personas discapacitadas, por via de lo que la Corte denomina «medidas de integracion social»
(CSJ SL1152-2023). Bajo ese derrotero, el articulo 2, inciso 4, ibidem, contempla la posibilidad
de mitigar esas barreras mediante la implementacién de ajustes razonables por parte del
empleador que, en palabras de esta Corporacion, consisten en «medidas o adaptaciones que
los empleadores pueden implementar para eliminar o mitigar esas barreras y permitir la plena

participacion de las personas con discapacidad en el trabajo» (ibidem).

Como también lo explico la Corte, el propdsito de estas medidas es «garantizar a las
personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de

todos los derechos humanos vy libertades fundamentales», asi como lograr «la integracion al



trabajo regular y libre (articulo 27 de la convencion), en iguales condiciones que las demas»
(ibidem).

En forma similar, el articulo 2.3 de la Ley 1618 de 2013, también citado en el

precedente trascrito, define las acciones afirmativas como aquellas politicas, medidas o
acciones dirigidas a «favorecer a personas o grupos con algun tipo de discapacidad, con el fin
de eliminar o reducir las desigualdades y barreras de tipo actitudinal, social, cultural o

economico que los afectan».

Precisamente, con apoyo en ese marco legal y convencional, esta Corporacion
concluyé que «los ajustes razonables cobran relevancia al momento de lograr la integracion
laboral de las personas con discapacidad». Ese es el interés fundamental, por manera que
mal puede afirmarse que las medidas implementadas por el empleador, con el objetivo de
integrar a su trabajador discapacitado al aparato productivo de la empresa, persiguen eliminar,

ocultar u obviar la proteccion a que tiene derecho la persona en condicién de discapacidad.

Dicho de otro modo, el andamiaje normativo que regula la proteccion de personas en
condicién de discapacidad esta disefiado, precisamente, para abrir paso a su adaptacién al
esquema empresarial y productivo de la sociedad. De ahi que los ajustes razonables que
efectle el empleador deban conducir a esa adaptacion y, con ello, a la materializaciéon de la

proteccién, no a su eliminacién.

De esta suerte, va en contra de la finalidad de la garantia pensar que una vez
reubicado y con funciones adaptadas a su condicion de salud, el trabajador ya no necesita la
proteccioén, o esta desaparece o se diluye, bajo el entendido de que no presenta dificultades
para cumplir las funciones asignadas, siendo que esto es el propésito final de la normativa en
comento. Desde luego, de lo que se trata es de eliminar todas las formas de discriminacion
contra la discapacidad, garantizando asi la integracion de la persona al aparato productivo, a
fin de que continde siendo y sintiéndose util dentro de la sociedad.

Es por eso que, como lo ha explicado la Corte, la protecciébn comentada se concibe
como una «garantia de estabilidad» que si bien no es absoluta, como minimo, comporta la
responsabilidad del empleador de efectuar los ajustes razonables y mantener al trabajador en
el empleo «hasta cuando la discapacidad laboral le permita (...) prestar el servicio en los
puestos de trabajo que existan dentro de la empresa» (CSJ SL12998-2017, reiterado en CSJ
SL497-2021); o, vale aclararlo, hasta que se configure una causal objetiva, una justa causa,
la terminacion por mutuo acuerdo o la renuncia voluntaria, como se explicé en el precedente

trascrito lineas atras.

Asi las cosas, contrario a lo que entendi6 el juez de segundo grado, el finiquito del
contrato de trabajo no podia valorarse desde la perspectiva tradicional o comudn a cualquier
relacién laboral, al margen del marco legal y convencional estatuido en materia de proteccién
a las personas con discapacidad. Ello, seria tanto como afirmar que, superada la situacion

concreta de un trabajador discapacitado, por via de la implementacion de medidas o ajustes
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razonables efectuados por el empleador, el despido del primero ya no se presumiria
discriminatorio, mientras que el segundo quedaria relevado de acreditar que actud bajo la
cobertura de una causa objetiva o justa, vaciando de contenido la garantia de estabilidad

invocada.

Por otra parte, no pasa inadvertido para la Sala que el Tribunal deseché cualquier
posibilidad de analizar el caso desde la perspectiva de la proteccion reclamada, porque dedujo
que después de 2011, cuando el empleador adoptd los ajustes razonables para la
incorporacion del trabajador, este no volvio a presentar «desmejora en su salud», ni requirio
«tratamiento médico adicional al que ya recibia y por el cual se habia ordenado su

reubicacion».

Ademas de que esa exigencia no emerge de los parametros jurisprudenciales
comentados, queda descartada de plano por el diagndstico de VIH a finales de 2013, supuesto
gue no se encuentra en discusion. Con mayor razén, si tampoco es objeto de controversia que
el jefe inmediato del actor y el médico de la empresa estaban plenamente enterados de dicho

padecimiento.

En este punto, es pertinente detenerse en la reflexion que llevé al Tribunal a concluir
gue el conocimiento del jefe directo del trabajador y del médico de la empresa, no tocaba a
esta Ultima, en tanto aquellos «debian tratar el tema con discrecién para evitar inconvenientes

con los comparieros de trabajo y proteger al demandante>.

En ese horizonte y en correspondencia con los argumentos de la censura, debe

decirse que, en efecto, en el ambito laboral el paciente con VIH no esta obligado a informar

sobre su condicioén (art. 35 Decreto 1543 de 1997). Empero, si decide hacerlo, entran en juego

los paragrafos de la disposicién en cita, que a la letra preceptian:

PARAGRAFO PRIMERO.- Quienes decidan voluntariamente comunicar su estado de
infeccion a su empleador, éste debera brindar las oportunidades y garantias laborales
de acuerdo a su capacidad para reubicarles en caso de ser necesario, conservando

su condicion laboral.

PARAGRAFO SEGUNDO.- El hecho de que una persona esté infectada con el Virus
de Inmunodeficiencia Humana (VIH) o haya desarrollado alguna enfermedad asociada
al Sindrome de Inmunodeficiencia Adquirida (SIDA), no sera causal de despido sin
perjuicio de que conforme al vinculo laboral, se apliquen las disposiciones respectivas
relacionadas al reconocimiento de la pensidn de invalidez por pérdida de la capacidad

laboral.

La norma se limita a sefialar la posibilidad de que la patologia sea comunicada al
empleador, sin mayores formalismos ni condicionamientos. De ahi que, en criterio de la Sala,

es perfectamente razonable entender que ello se puede surtir a través de las instancias a que
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tiene acceso directo el trabajador, de acuerdo con las dinamicas y estructura organizacional
de la empresa. Lo contrario, representaria un excesivo ritual que desdice de la finalidad

garantista de las disposiciones y expone al trabajador ante la comunidad laboral.

En el caso bajo estudio, el trabajador no compartié su condicién con un compafiero
de trabajo cualquiera. Acudi6 a quien, bajo la linea jerarquica prevista por la compafiia, era su
superior, asi como al responsable de la medicina ocupacional al interior de la empresa. Desde
luego, conforme la estructura organizativa y funcional que rodeaba al demandante, este no
pudo acudir a personas mas idoneas para compartir a la empresa informacion personal tan
sensible.

En los términos de la disposicion en cita, el
promotor del proceso cumplié con la comunicacion voluntaria de su enfermedad al empleador,
a través de canales idoneos para ello, sin que se vislumbren
razones para exigirle una carga de divulgacion mayor o adicional, en otros escenarios o0 ante
otras instancias, como lo entendi6 equivocadamente el Tribunal para poner en riesgo el ambito
de proteccion invocado. De ahi que, la censura acierte al sefialar que el juez colegiado no
podia concluir que la empresa estaba sustraida de la situacién y, por ende, no le era exigible

tenerla en cuenta al momento del desahucio.

Ahora bien; la Sala no ignora que a pesar de que desestimd con insistencia que el
despido pudiera considerarse discriminatorio, el Tribunal también se ocupé de la justeza del
despido. Es asi como considerd validos los motivos alegados por el empleador, que
consistieron concretamente en que el 12 de febrero de 2016, el trabajador se presenté a
laborar bajo la influencia de bebidas alcohdlicas, circunstancia que el demandante admitio en
la diligencia de descargos adelantada por la empresa, asi como al declarar dentro del proceso.

En linea con ello, el ad quem precis6 que, aunque el demandante «padecia de
alcoholismo y la causa de terminacion fue el hecho de presentarse a laborar bajo los efectos
del alcohol», la demandada «ya habia desplegado todas las acciones tendientes a rehabilitar
y dar un manejo a la situacién del actor, respetd, apoyo y acompafio en el tratamiento médico».
En su criterio, ello «excluye su responsabilidad o falta de cuidado en el manejo de las

patologias que padecia el demandante».

Cumple acotar que, en estricto sentido, el fallador de segundo nivel no precisé cuél de
las causas previstas en la ley se habria configurado. Empero, como terminé por prohijar la
decision del empleador, bien puede entenderse que patrociné las que este invoco desde la
carta de despido, todas relacionadas con el incumplimiento o violaciébn grave de las
obligaciones y prohibiciones del trabajador, derivadas de presentarse a laborar en las
condiciones mencionadas (articulos 62, literal a), numerales 2 y 6; 58, numeral «8» (sic); y 60

del Cédigo Sustantivo del Trabajo).



En ese orden, se impone acotar que esta Sala se ha pronunciado sobre la situacion
de trabajadores afectados por el consumo de alcohol o drogas en el sitio de trabajo. Con apoyo
en el informe de la Comisién de Expertos de la Organizacion Internacional del Trabajo (abril
de 1995), que imparti6 una serie de recomendaciones a los paises miembros, esta
Corporacién ha destacado el principio de no discriminacion, descartando ejercitar el ius
puniendi como primera salida, y ha prohijado la aplicacion de unas pautas basicas cuando tal
adiccién haya traspasado las fronteras individuales y esté afectando la actividad laboral y su

entorno:

En tales recomendaciones existe una claridad absoluta, sobre el hecho de que el
empleador lleve a cabo una politica de proteccion y de control de sustancias
psicoactivas y de alcohol, no significa que este renuncie a su potestad sancionadora,
cuando quiera que el trabajador se abstenga de cumplir con el tratamiento que acepté
o que reincida en las mismas, por ello en el analisis judicial tales aspectos seran
determinantes.

Los topicos sobre los que esta Sala ha reflexionado, debieron servir de norte a la
decision, es decir, establecer en primera medida si la decisién del despido podia ser
avalada sin estimacion de las circunstancias concurrentes en las que se dio la
ausencia en el trabajo, si lo propio era la calificacion por parte del sistema de riesgos
laborales sobre la capacidad volitiva del trabajador o si, en cambio, este tenia plenas

facultades para entender las consecuencias sobre su conducta.

En efecto, si la caracteristica esencial del derecho del trabajo, que lo diferencia de las
restantes disciplinas juridicas, es la de que el trabajador realiza una actividad que es
inseparable de su persona, es que se hace necesario establecer una linea divisoria
gue impida que el ejercicio del poder subordinante la trasgreda y, con ello, lesione
unas garantias que le son dadas; en ese sentido para la Sala el Tribunal en su analisis
debia estimar si debian ponderarse las especiales circunstancias del trabajador al
momento del despido, si podian utilizarse como pruebas aquellas relacionadas con su
vida privada, o si, en cambio estas eran necesarias para determinar sobre su
desvinculacién y su incidencia directa en el marco del contrato de trabajo; no obstante,
hizo caso omiso de ellos, pronunciandose insularmente sobre el padecimiento del
trabajador, que fue en todo caso desatendido, pues no se le estimé determinante al

momento de resolver sobre el tramite del despido disciplinario.

Es decir que el primero de sus equivocos fue el de desconocer que estaba de por
medio la existencia de reconocimientos médicos internos previos en los que se
evidenciaban los problemas psiquiatricos y de dependencia a las sustancias
psicoactivas, de los que sabia el empleador, maxime cuando su padecimiento podia

tener repercusiones en la falta por la que se le estaba requiriendo.



Asi que tal informacion, que estaba en manos de la empresa, era requerida en el
procedimiento para establecer, con alguna certeza, las razones por las cuales Luis
Emilio Osorio Quintero no se presenté a trabajar y la incidencia que aquella tenia al

momento de tomar la decisiéon sobre el despido disciplinario.

Consecuencia obvia de lo discurrido hasta aqui, es que cualquier determinacién que
el juzgador de segundo grado adoptara, incluso ante la ausencia del trabajador a la
diligencia de descargos, debia encontrar razonamiento sobre los motivos acreditados
en el plenario sobre los efectos de su patologia y la incidencia de la misma en el
contrato de trabajo, la cual estaba permitida juridicamente, en atencion al
conocimiento de la empresa sobre tal circunstancia y dado que ello no implicaba una
trasgresion juridica, como se anotd, hacia que fuese un elemento determinante a la
hora de establecer su responsabilidad.

(CSJ SL1292-2018)

De igual manera, la Corte ha destacado que aquellos eventos en que concurren
patologias severas, como el alcoholismo crénico y trastornos depresivos, corresponden a los

catalogados por la doctrina como «casos dificiles»:

[...] no solo porque comprometen aspectos morales que pueden conducir a desviar el
debate, a los que se suma la estigmatizacion que en algunos sectores pueden llegar
a existir y que avocan, como resultado contraproducente a la exclusion social y
profesional de quienes los padecen y también por la propia dificultad que supone
determinar la incapacidad volitiva o de discernimiento derivada de los trastornos
mentales y depresivos.

(CSJ SL3181-2019)

De ahi que, en criterio de la Corporacion, este tipo de padecimientos mentales y
adicciones ubican a los trabajadores en condicion de vulnerabilidad, y tornan necesaria la
proteccién de sus derechos por mandato constitucional y legal, «lo cual también encuentra
soporte en varios instrumentos internacionales como por ejemplo
en La Recomendacion 818 de 1977, de la Asamblea Parlamentaria del Consejo de Europa, y
en la Resolucion 61/106 del Sistema de Naciones Unidas» (ibidem). Claro
estd, sin que eso signifique que el empleador no pueda tomar las medidas correctivas y
decisiones que resulten procedentes, ante el comportamiento reincidente del trabajador o su

renuencia a someterse al tratamiento o rehabilitacion.

No hay que ahondar mucho en el razonamiento del Tribunal para descubrir que, como
lo afirma la censura, aquel se apartd de estas ensefianzas y parametros. En primer orden,
porque se centré en una situacion aislada asociada al consumo de alcohol, y dej6 de lado el

analisis de la incidencia que pudiera tener en el comportamiento del trabajador, ese complejo



cuadro de patologias que precedieron al hecho y que eran ampliamente conocidas por el
empleador, incluidos, precisamente, los antecedentes de alcoholismo crénico y trastorno
depresivo mayor, que coinciden con los analizados por la Corte en los pronunciamientos recién

citados.

Igualmente, porque si bien, no esta en discusion que el hecho se presentd y fue
admitido por el actor, tampoco lo esta que este se comprometié y adelanté un proceso de
rehabilitacion, por manera que, en estricto sentido, no puede ser calificado como renuente a
procurar su recuperacion. Menos, existen elementos para considerar que se trataba de un
comportamiento reincidente o recurrente en el tiempo; como quedd acreditado y no hay
discusién a esta altura del proceso, el tratamiento de rehabilitacion del trabajador data de
2011, al paso que el motivo del despido acaecio en febrero de 2016, sin la presencia de
eventos intermedios que hicieran pensar al ad quem en una conducta reiterada y dirigida a

burlar el control y seguimiento de su adiccion.

De esta suerte, lo que deviene patente es un contundente manejo punitivo o coercitivo
de la situacion, que es precisamente lo que la Comision de Expertos de la Organizacion
Internacional del Trabajo recomendé evitar, como se memord en la decision de 2018. De ahi
que mal hizo el Tribunal en avalar las condiciones del desahucio, al margen del complejo
contexto de salud y de la ausencia

de un comportamiento renuente o desobligante del trabajador.

Corolario de lo expuesto, emerge paladino que el Tribunal se equivoco al descartar
gue se reunieran los supuestos para activar la presuncién de despido discriminatorio, que se

deriva del amparo consagrado en el articulo 26 de la Ley 361 de 1997. Esta claro que existian

unas deficiencias fisicas y siquicas relevantes en el mediano y largo plazo, conocidas
ampliamente por el empleador, al igual que barreras de orden laboral que, incluso, fueron
objeto de intervencién por la empresa a través de la reubicacion y asignacion de funciones. A

todas luces, estas condiciones resultaban suficientes para dispensar la proteccion.
Asi mismo, desacert6 al considerar valida y procedente la justa causa del despido,
como factor para considerar desvirtuada la presuncién de despido discriminatorio que

gravitaba sobre el litigio.

Por lo anterior, se casara la sentencia gravada, en cuanto revoc6é la condena

dispensada en primera instancia.

Sin costas, dada la prosperidad del recurso.

X. SENTENCIA DE INSTANCIA

Baste lo expuesto en sede extraordinaria para desestimar la apelacion del

demandado, en tanto insiste en la improcedencia de la garantia de estabilidad reclamada, con
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el argumento de que el actor no demostro el «nexo causal» entre la terminacion del contrato
y las enfermedades que padece. El ente accionado olvida o ignora que, al quedar acreditada
la condicion de discapacidad y la existencia de barreras para el desempefio de la actividad
laboral, se presume el despido discriminatorio y es al empleador a quien le corresponde

desvirtuarlo, lo que no logré en este caso.

En cuanto a la eventual incompatibilidad entre el reintegro y la pension de invalidez
que obtuviera el
actor, debe decirse que, en su apelacién, el demandado no se remite a una resolucion o acto
de reconocimiento que pudiera ser analizado, a fin de esclarecer la situacién planteada.
En cualquier caso, es necesario memorar que la estructuracion de la invalidez e, inclusive, el
reconocimiento de la pensién por dicho estado, no implican, inexorablemente, la aniquilacion
de la posibilidad de laborar (CSJ SL11411-2017 y CSJ SL3610-2020).

Por ultimo, las inconformidades del accionante no tienen vocacion de prosperidad.
Persiste en el reconocimiento de su pretensién indemnizatoria por «dafio a los
derechos constitucionales de la igualdad y no discriminacion,
dignidad humana e intimidad, por dafio a la salud y dafio
a la vida en relacion», pero no aporta prueba de la existencia objetiva de los dafios y el nexo
causal con el

despido. El dictamen pericial al que alude, solo representa la tasacién proyectada por un

auxiliar de la justicia,
pero no constituye prueba objetiva de los perjuicios
alegados.

Conforme lo expuesto, se confirmara la decision de primer grado.

Costas en segunda instancia a cargo del demandado.

XI. DECISION

En mérito de lo expuesto, la Corte Suprema de Justicia, Sala de Casacion Laboral,
administrando justicia en nombre de la Republica y por autoridad de la ley, CASA la sentencia
dictada el 30 de julio de 2021 por la Sala Laboral del
Tribunal Superior del Distrito Judicial de Bogota D. C., dentro del proceso ordinario laboral
seguido por R. G. V. contra ACERIAS PAZ DEL RIO S.A., en cuanto revoco la sentencia
condenatoria proferida el 16 de agosto de 2019 por el Juzgado Veintiocho Laboral del Circuito

de Bogota D. C., la que se confirma en sede de instancia.

Costas, como se dej6 dicho.

Copiese, notifiquese, publiquese, cimplase y devuélvase el expediente al Tribunal de

origen.
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