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Resumen 

 

 

De acuerdo a nuestra Constitución, Colombia es un Estado Social de Derecho y también 

establece en su artículo 13, derechos fundamentales para sujetos de especial protección, así «El 

Estado protegerá especialmente a aquellas personas que por su condición económica, física o 

mental, se encuentren en circunstancias de debilidad manifiesta y sancionará los abusos o 

maltratos que contra ellas se comentan» Y el artículo 53, en el cual El Estado y la Ley deben 

propender por la estabilidad laboral del trabajador colombiano. 

 

Revisaremos la figura de la estabilidad laboral, desde el ámbito legal nacional e 

internacional, cuales son los parámetros emitidos por la Organización Internacional del Trabajo, 

para la protección de este derecho frente a los contemplados por la legislación interna. 

 

Finalizaremos con nuestra conclusión acerca de la efectividad en nuestro país, sobre la 

garantía del respeto del derecho a la estabilidad laboral «reforzada». 

 

Palabras Claves Estabilidad laboral reforzada, Derecho al trabajo, Derecho Fundamental, 

Sujetos de especial protección, Estado Social de Derecho, garantías, mujeres en estado de 

embarazo, período de lactancia, fuero sindical, discapacitados, madre cabeza de familia, fuero de 

maternidad, contrato de prestación de servicios, Acción de Tutela, reintegro laboral, 

indemnización, Ministerio de Trabajo, despido ineficaz. 
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Introducción 

 

 

De acuerdo a nuestra Constitución Política, el Estado y la Ley deben propender por la 

estabilidad laboral del trabajador colombiano, sin embargo, la jurisprudencia ha desarrollado un 

principio superior a la Estabilidad Laboral, el cual ha sido denominada por el colegiado como 

Estabilidad Laboral Reforzada y cuyo fin principal es garantizar la estabilidad del trabajador en 

casos especiales que puedan llegar a afectar gravemente algunos de los principios 

constitucionales del trabajador. 

 

Este principio ha adquirido mayor importancia en sujetos como la mujer en estado de 

embarazo y/o lactancia, directivos sindicales y personas en condición de discapacidad. Casos en 

los cuales, según el principio de Estabilidad Laboral Reforzada, para despedir estos empleados 

no es suficiente argumentar su despido con la existencia de las justas causas contempladas por la 

legislación laboral colombiana, sino que esta decisión deberá ir acompañada por la Autorización 

del Ministerio de Trabajo o quien haga sus veces y en los casos de fuero sindical por la 

precedencia de una decisión judicial. 

 

El Principio de Estabilidad Laboral Reforzada, en el caso de la mujer embarazada y/o 

lactancia, la Corte se ha  pronunciado al respecto destacando entre sus fallos la Sentencia C-470 

de 1997 que ha definido no solo la noción de estabilidad laboral sino sus alcances al manifestar 

que «El derecho a la Estabilidad Laboral consiste en la garantía que tiene todo trabajador a 
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permanecer en el empleo y a obtener los correspondientes beneficios salariales y prestacionales, 

incluso contra la voluntad del patrono, si no existe una causa relevante que justifique el despido. 

Una estabilidad reforzada implica que el ordenamiento debe lograr una garantía real y efectiva al 

derecho constitucional que tiene una mujer embarazada a no ser despedida, en ningún caso, por 

razón de la maternidad. La protección tiene entonces que ser eficaz, por lo cual su regulación y 

aplicación está sometida a un control constitucional más estricto pues, la Constitución ordena un 

amparo especial a la estabilidad laboral de las mujeres que se encuentren en estado de gravidez, 

por lo cual no es suficiente que el ordenamiento legal asegure unos ingresos monetarios a esas 

trabajadoras, sino que es necesario protegerles eficazmente su derecho efectivo a trabajar» 

(Sentencia C-470, 1997). 

 

La Corte Constitucional ha sido bastante estricta en la interpretación que se le debe dar a la 

estabilidad laboral reforzada, al considerar que la indemnización económica no es suficiente para 

garantizar la estabilidad, al expresar que «el mecanismo indemnizatorio acusado es 

constitucionalmente cuestionable, no por su contenido intrínseco, sino debido a su insuficiencia, 

pues no ampara eficazmente la estabilidad laboral de las mujeres que van a ser madres o acaban 

de serlo». Es por esta razón, que los jueces lejos de condenar al empleador a indemnizar a una 

mujer que ha sido despedida en estado de embarazo o en su periodo de lactancia sin autorización 

del Inspector del Trabajo, han ordenado su reintegro. 

 

Así mismo, el Alto Tribunal ha extendido su alcance a otras formas de vinculación de la 

trabajadora embarazada, como es el caso de los contratos de prestación de servicios 

manifestando lo siguiente: «En criterio de la Sala Plena de esta Corporación, en casos donde la 
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mujer embarazada o lactante estuvo vinculada mediante un contrato de prestación de servicios, le 

corresponde al juez de tutela analizar las circunstancias fácticas del caso a fin de determinar si 

bajo dicha modalidad contractual, se está ocultando una verdadera relación laboral; para ello, 

deberá el juez verificar si están presentes los elementos del contrato realidad, a saber: salario, 

subordinación y prestación personal del servicio. Luego, una vez demostrada la existencia del 

contrato realidad, deberá aplicar las reglas o medidas de protección derivadas del contrato a 

término fijo» (T-092, 2016). 

 

Es importante resaltar que el Consejo de Estado ha asumido una posición contraria acerca de 

la aplicación de esta protección a los contratos de prestación de servicios al señalar que «esta 

estabilidad como se indica es en el ámbito laboral y puede ser predicable solo cuando exista una 

relación laboral entre la trabajadora y el empleador (…). (…) La Sala debe precisar que, en su 

criterio, el fuero de maternidad sólo procede en los casos en que existe una auténtica relación 

laboral, bien sea una vinculación por contrato de trabajo o por una vinculación legal y 

reglamentaria, el último caso, vinculación propia del sector público, por lo tanto, para la Sala, el 

fuero de maternidad no se aplica en los contratos de prestación de servicios, pues en esos casos 

no se configura una relación laboral y no podría extenderse la protección creada para los 

vínculos estrictamente laborales» (Sentencia 68001-23-33-000-2013-00495-01 de julio del 

2013). 

 

De allí que la presente investigación, tenga por objeto analizar el alcance de los criterios de 

interpretación que ha desarrollado en su jurisprudencia respecto a la estabilidad laboral reforzada 

de la mujer embarazada «fuero de maternidad» en especial en el caso de trabajadoras vinculadas 
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por contrato de prestación de servicios. El desarrollar la investigación en torno a este tema se 

justifica en la importancia que tiene el principio de la estabilidad laboral reforzada de la mujer 

embarazada, pues al perder su trabajo se producen consecuencias dentro del seno familiar y la 

sociedad en general, razón por la cual se hace necesario hacer un estudio del alcance de las 

decisiones de la Corte Constitucional al extender esta protección a otras formas no laborales de 

contratación. Desde lo académico el tema de es de gran importancia en la medida en que se 

busca identificar los criterios de interpretación para la aplicación de la estabilidad laboral 

reforzada en el caso de mujer embarazada y las consecuencias frente al vínculo laboral y otras 

formas contractuales ajenas al derecho laboral. 

 El problema de investigación que se plantea ¿Los criterios de interpretación sentados 

por la Corte Constitucional sobre el alcance de la estabilidad laboral reforzada de la 

mujer embarazada son mecanismo suficiente para su efectiva garantía en los contratos 

de prestación de servicios? 

 Se propone como objetivo general de la investigación: Determinar los criterios de 

interpretación desarrollados por la Corte Constitucional para la garantía de la 

estabilidad reforzada de la mujer embarazada. 

 Como objetivos específicos: 1. Analizar las sentencias de la Corte Constitucional para 

determinar el alcance de la interpretación del fuero de maternidad. 2. Estudiar la 

legislación nacional e internacional que regula la protección de la mujer embarazada. 

3. Revisar desde el derecho internacional la protección de la mujer embarazada. 4. 

Establecer de acuerdo a la jurisprudencia constitucional los efectos del despido de la 

mujer embarazada vinculada por contrato de prestación de servicios. 5. Revisar la 
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Posición del Consejo de Estado sobre el alcance de la estabilidad reforzada de la mujer 

embarazada. 

 En cuanto al diseño metodológico, se trata de una investigación cualitativa, en la que se 

utiliza el método descriptivo, utilizando la técnica de revisión documental y análisis de 

sentencias. 
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1. Principios del derecho de trabajo 

 

 

José María Obando Garrido, en su libro Derecho Laboral, conceptúa los principios del 

derecho laboral, así., 

 

«Se consideran conceptos reguladores y sintetizadores de los fenómenos jurídicos del 

trabajo, que constituyen fuente de interpretación y aplicación del derecho, instituidos para 

armonizar la función y finalidad del Derecho Laboral. Son verdades teóricas de naturaleza 

jurídica que facilitan el conocimiento y la praxis del derecho. 

 

El Derecho Laboral se halla regido de principios que dan sentido a la aplicación e 

interpretación de su normalidad. Estos principios definen la autenticidad y la especialidad 

del derecho de los trabajadores, y orientan las soluciones que deben darse a los conflictos del 

trabajo. 

 

Los principios son característicos y sirven para dar autonomía y categoría especial al 

Derecho Laboral, pues lo revisten de peculiaridad en la actuación y relación de las partes, 

dentro de un sistema armónico de coordinación económico-social. Constituyen fundamentos 

frente a los cuales las instituciones y las personas que intervienen en el trabajo humano 

subordinado, han de obrar para conformar un equilibrio justo en las relaciones laborales. 

 



Estabilidad Laboral Reforzada: Fuero de Maternidad. Contrato de Prestación de Servicio | 16 

 

 

Dichos principios regulan la actividad de los sujetos del trabajo subordinado, contribuyen a 

la obtención de los fines del derecho laboral, de la relación y del contrato de trabajo». 

 

La legislación colombiana contempla una serie de principios fundamentales del ámbito 

laboral, los mismos que han sido reforzados por los diversos pronunciamientos de la Corte, 

para la resolución de conflictos laborales y la protección de los derechos de los trabajadores 

en situación de vulnerabilidad; dichos principios se encuentran compilados en el artículo 53 

Constitución Política, Sin embargo, para el trabajo que nos concierne podemos destacar dos 

de estos, (i) el principio a la estabilidad en el empleo y (ii) el principio a la protección 

especial a la mujer, a la maternidad. 

 

1.1 Principio de Estabilidad. 

 

«Genéricamente, corresponde la estabilidad al derecho de permanencia de quien trabaja, 

mientras subsista la materia de la relación de trabajo y no se le aduzca y compruebe una justa 

causa de terminación de la relación de trabajo» (Villegas Arbeláez, s.f.).  

 

La Corte en Sentencia C-470 de 1997,  

 

«el principio del derecho a la estabilidad laboral consiste en la garantía que tiene todo 

trabajador a permanecer en el empleo y a obtener los correspondientes beneficios salariales 

y prestacionales, incluso contra la voluntad del patrono, si no existe una causa relevante que 
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justifique el despido. Una estabilidad reforzada implica que el ordenamiento debe lograr una 

garantía real y efectiva al derecho constitucional (…)». 

 

Sobre este mismo principio, José María Obando Garrido, «Derecho Laboral» dice, 

 

«Este principio garantiza los salarios y prestaciones sociales, y consagra la protección del 

trabajador de no ser desvinculado del servicio. Es importante la conservación del trabajo, ya 

que conlleva preparación, capacitación y rendimiento productivo. Cuando el trabajador tiene 

continuidad y estabilidad en el trabajo adquiere seguridad psicológica y buena disposición. 

En el derecho del trabajador a permanecer en el empleo supone la inprescindencia de los 

servicios y de la dificultad de resolver el contrato de trabajo por causas injustificadas o no 

estipuladas en las cláusulas contractuales o legales, o sin el seguimiento de los 

procedimientos jurídicos. El concepto de estabilidad no impide la transformación de la 

relación de trabajo, pues esta permite el mejoramiento y ascenso o los cambios de las 

condiciones en el curso del tiempo, según la preparación, las necesidades de la empresa y los 

aumentos salariales y prestacionales. La modificación de los acuerdos de las partes, o la 

facultad del empresario para variar las condiciones laborales, no van detrimento de la 

estabilidad, continuidad y elevación de los derechos del trabajador. El principio de 

estabilidad y continuidad permite el mantenimiento de la situación laboral y del contrato de 

trabajo, que no puede ser resuelto unilateralmente, sino de acuerdo con la ley, las 

convenciones, los pactos colectivos y los laudos arbitrales». 
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Guillermo Guerrero Figueroa, en su obra Compendio De Derecho Laboral –Tomo IV- El 

Derecho Laboral En La Nueva Constitución. 

 

«… 

 

El principio de continuidad se refiere a la existencia y a la conservación del contrato de 

trabajo, por tener vocación de permanencia en el tiempo, ya que es un contrato de tracto 

sucesivo en cuanto a la relación laboral no se agota mediante la realización instantánea de 

cierto acto, sino que se ejecuta a lo largo del tiempo. 

 

Este principio se viene llamando con las expresiones de «continuidad», «permanencia», 

«estabilidad», «conservación de la relación». Según PLÁ RODRÍGUEZ, estabilidad designa 

un instituto concreto que tiene reclamación con uno de los aspectos del principio. 

Permanencia da una idea de perennidad que no parece ser equivalente a la noción que 

encierra el principio. En cambio, «continuidad» tiene un significado sumamente apropiado: 

alude a lo que dura, a lo que se prolonga, a lo que se mantiene en el tiempo, a lo que 

continúa. Esta es la idea central que se quiere evocar con el principio enunciado. 

 

Según ROSSOMANO, «es el derecho del trabajador a permanecer en el empleo, aun contra la 

voluntad del empresario, mientras no exista causa importante que justifique el despido». Para 

MÁXIMO DANIEL MONZÓN «supone para el empleador la imposibilidad jurídica de 

rescindir el contrato por otras causas que no sean las previstas por el régimen legal de 

aplicación al caso y con las cautelas procesales que el mismo régimen establece». 
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Este principio está establecido en favor del trabajador, quien puede invocarlo o no. No se 

presenta la condición de irrenunciabilidad del derecho a la continuidad, porque implicaría 

una obligación para el trabajador equivalente a una nueva forma de servidumbre. Se evita en 

esa forma el contrato de trabajo de por vida. 

 

…» 

 

Este principio, tiene como función dar al trabajador cierta certeza de que no será despedido 

de su empleo a menos de que incurra en una causa justificada para ello. Es decir que el principio 

de estabilidad laboral en Colombia, otorga carácter permanente a la relación de trabajo y hace 

que la disolución de la misma dependa únicamente de la voluntad del trabajador y que el despido 

se dé bajo las normas establecidas en el artículo 62 del Código Sustantivo del Trabajo y/o 

circunstancias ajenas a la voluntad de las partes, [trabajador-empleador], que hagan imposible la 

continuación de la relación laboral; sin embargo, dicho principio, no hace necesariamente al 

trabajador un sujeto inamovible. 

 

1.2 Principio de protección especial a la mujer, a la maternidad y la lactancia. 

 

«Este principio tiene como fundamento, garantizar la especial protección a la mujer en 

estado de embarazo y/o lactancia, y cuando se habla de la mujer, no es solo en su ámbito 

laboral, sino a la mujer en estado de embarazo en general. Desde la Sentencia Unificadora 

del año 2013, la Corte ha ido ampliando el margen de protección a la estabilidad laboral 

reforzada en nuestro país, de tal forma que concede el fuero de maternidad tanto a nuevos 
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sujetos de especial protección como lo son; las madres adoptantes, y el cónyuge, 

(compañero permanente o pareja de la mujer en período de gestación o lactancia); sumado a 

ellos, el fuero de maternidad para mujeres en estado de embarazo y/o lactancia que hayan 

sido (i) vinculadas a través de un contrato de trabajo, (ii) vinculadas a través un contrato de 

prestación de servicios en el que pueda predicarse un contrato de trabajo por la existencia de 

subordinación, (iii) aprendices, (iv) miembros de una cooperativa de trabajo asociado, (v) 

trabajadoras misionales vinculadas por Empresas de Servicios Temporales, (vi) que ocupen 

en provisionalidad un cargo de carrera, (vii) que ocupen un cargo de libre nombramiento y 

remoción y (viii) que estén en carrera administrativa en una entidad en liquidación. 

 

El fuero de maternidad aplica cuando el empleador conoce en desarrollo de la relación 

laboral del estado de gestación de la trabajadora y la despide sin la previa calificación de la 

justa causa por parte del inspector del trabajo. 

 

En este caso, el derecho a la estabilidad laboral reforzada se materializa a través de: (i) la 

declaración de la ineficacia del despido, (ii) el consecuente reintegro laboral y (iii) el pago 

de las acreencias laborales dejadas de percibir desde el momento del despido hasta el 

reintegro efectivo» (Porras Ramírez, 2018).  

 

La Sentencia C-470, es sin duda una de las sentencias de la Corte con mayor aporte a la 

estabilidad laboral y la protección a la mujer embarazada. Respecto del principio de protección 

especial a la mujer, a la maternidad y la lactancia, la Corte ha expresado lo siguiente, al referirse 

a tres fundamentos constitucionales por los cuales a la mujer en estado de embarazo se le debe 
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dar especial protección y especifica tres fundamentos de nuestra constitución, respecto de este 

principio, así (…) 

 

Primero, «… Así, de un lado, se trata de lograr una igualdad efectiva entre los sexos, por lo 

cual, el artículo 43, que establece esa cláusula específica de igualdad, agrega que la mujer, 

«durante el embarazo y después del parto gozará de especial asistencia y protección del Estado, y 

recibirá de éste subsidio alimentario si entonces estuviere desempleada o desamparada.» Esto 

significa que el especial cuidado que la Carta ordena en favor de la mujer embarazada es, en 

primer término, un mecanismo para amparar la dignidad y los derechos a la igualdad y al libre 

desarrollo de las mujeres (CP arts. 1º, 13 y 43), pues el hecho de la maternidad había sido en el 

pasado fuente de múltiples discriminaciones contra las mujeres, por lo cual la Carta de 1991 

estableció, como la Corte ya tuvo la oportunidad de destacarlo, que esta condición natural y 

especial de las mujeres, «que por siglos la colocó en una situación de inferioridad, sirve ahora 

para enaltecerla». En efecto, sin una protección especial del Estado a la maternidad, la igualdad 

entre los sexos no sería real y efectiva, y por ende la mujer no podría libremente elegir ser madre, 

debido a las adversas consecuencias que tal decisión tendría sobre su situación social y laboral. 

 

Segundo,  

 

«… La Constitución protege a la mujer en estado de gravidez debido a la importancia que 

ocupa la vida en el ordenamiento constitucional (CP Preámbulo y arts. 2º, 11 y 44), a tal 

punto que, como esta Corte ya lo ha destacado, el nasciturus recibe amparo jurídico en 
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nuestro ordenamiento. Por ello la mujer en estado de embarazo es también protegida en 

forma preferencial por el ordenamiento como «gestadora de la vida» que es» 

 

Tercero, la Corte ha dicho, 

 

 «… y como obvia consecuencia de las anteriores consideraciones, la Constitución no sólo 

tutela a la mujer embarazada sino a la madre (CP art. 43), no sólo como un instrumento para 

un mayor logro de la igualdad entre los sexos sino, además, como un mecanismo para 

proteger los derechos de los niños, los cuales, según expreso mandato constitucional, 

prevalecen sobre los derechos de los demás (CP art. 44). En efecto, de esa manera se 

pretende que la mujer pueda brindar la necesaria atención a sus hijos, sin que por ello sea 

objeto de discriminaciones en otros campos de la vida social, como el trabajo, con lo cual se 

«busca garantizar el buen cuidado y la alimentación de los recién nacidos»» 

 

«Los anteriores fundamentos constituciones al igual que los múltiples pronunciamientos de 

la Corte, demuestran que la mujer embarazada y su hijo gozan de la especial protección del 

Estado y de la sociedad, lo cual tiene una importante consecuencia jurídica: el ordenamiento 

jurídico lee debe brindar una garantía especial y efectiva al derecho de la mujer que va a ser, 

o que acaba de serlo».  
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2. Estabilidad Laboral Reforzada 

 

 

2.1 Noción General. 

 

La Estabilidad Laboral Reforzada es una institución ampliamente definida y establecida por 

la Corte Constitucional, la cual busca amparar a sujetos de especial protección, es decir, aquellos 

que se encuentren en condiciones de debilidad manifiesta; sujetos que también han sido 

claramente definidos por la Corte, siendo, [Trabajadores con fuero sindical, Trabajadores 

discapacitados por enfermedad común o profesional y Mujeres en estado de embarazo y/o 

lactancia – Fuero de Maternidad], que debido a su particular situación, presentan mayor grado 

de vulnerabilidad frente a sus compañeros y superiores; y por tanto el Alto Tribunal 

Constitucional, les ha concedido un fuero de protección laboral. 

 

La finalidad del principio de la Estabilidad Laboral Reforzada, es la de garantizar el derecho 

al trabajo de toda persona que por su condición [especial], pueda situarse en algún momento en 

estado de debilidad manifiesta. Esto no es más que la prohibición al patrono de despedir al 

trabajador por su condición, sin que medie orden expresa del inspector de trabajo o Alcalde; 

obligando de esta forma al empleador, a garantizar la continuidad laboral de los trabajadores que 

cumplan las características para ser amparados por esta institución, sin embargo el trabajador 

deberá cumplir normalmente sus funciones y no incurrir en alguna de las justas causas 
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determinadas por le legislación laboral colombiana, puesto que este principio no otorga un 

estatus de inamovilidad al trabajador frente a su empleador. 

 

El Alto Tribunal mediante Sentencia T-320 de 2016, emite como concepto de la Estabilidad 

Laboral Reforzada, lo siguiente  

 

« El derecho a la estabilidad laboral reforzada consiste en: « (i) el derecho a conservar el 

empleo; (ii) a no ser despedido en razón de la situación de vulnerabilidad; (iii) a 

permanecer en el empleo hasta que se requiera y siempre que no se configure una causal 

objetiva que conlleve la desvinculación del mismos y; (iv) a que la autoridad laboral 

competente autorice el despido, con la previa verificación de la estructuración de la causal 

objetiva, no relacionada con la situación de vulnerabilidad del trabajador, que se aduce 

para dar por terminado el contrato laboral, so pena que, de no establecerse, el despido sea 

declarado ineficaz». 

 

El mismo Tribunal en igual Sentencia presenta un precedente judicial respecto del tema, así.  

 

«La Corte ha indicado que la estabilidad laboral reforzada es un derecho que tienen todas 

las personas que por el deterioro de su salud se encuentren en una situación de debilidad 

manifiesta. Es decir que esta figura opera para cualquier trabajador que, por su condición 

de salud, se vea afectada su productividad, sin que sea necesario que cuente con una 

discapacidad declarada, certificada y cuantificada por una junta de calificación médica, ni 

que su origen sea determinado». 
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2.2. Clases de Estabilidad Laboral Reforzada. 

 

Son tres los casos en los que se pueden ubicar los sujetos que han sido claramente 

identificados por el Alto Tribunal Constitucional para ser protegidos por la institución de la 

estabilidad laboral reforzada, estos son; (i) Directivos de Sindicatos (fuero sindical), (ii) 

Discapacitados (por origen o enfermedad profesional) y (iii) Mujer en estado de embarazo y/o 

periodo de lactancia. 

 

2.2.1. Directivos de Sindicatos (fuero sindical). 

 

La legislación laboral establece la prohibición de despedir a un empleado con fuero sindical, 

sin que antes se haya levantado el fuero sindical, mediante la decisión de un juez: 

 

«Se denomina fuero sindical, a la garantía de que gozan algunos trabajadores de no ser 

despedidos, ni desmejorados en sus condiciones de trabajo, ni trasladados a otros 

establecimientos de la misma empresa o a un municipio distinto, sin justa causa, 

previamente calificada por el juez del trabajo» (Código Sustantivo del Trabajo, Art. 405). 

 

2.2.2. Trabajadores Discapacitados, (por origen o enfermedad profesional). 

 

La Corte en Sentencia SU-049 de 2017, ha amparado el derecho a la estabilidad laboral de 

personas en condición de discapacidad,  
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«(…) La jurisprudencia constitucional ha amparado el derecho a la estabilidad ocupacional 

reforzada de quienes han sido desvinculados sin autorización de la oficina del Trabajo, aun 

cuando no presenten una situación de pérdida de capacidad laboral moderada, severa o 

profunda, ni cuenten con certificación que acredite el porcentaje en que han perdido su 

fuerza laboral, si se evidencia una situación de salud que les impida o dificulte 

sustancialmente el desempeño de sus labores en condiciones regulares 

 

Todas las Salas de Revisión han afirmado que se tiene derecho al pago de la indemnización 

de 180 días de salario, contemplada en el artículo 26 de la Ley 361 de 1997, o la han 

ordenado directamente, cuando la relación es de trabajo dependiente y se vulnera el derecho 

a la estabilidad laboral reforzada. Esta protección no aplica únicamente a las relaciones 

laborales de carácter dependiente, sino que se extiende a los contratos de prestación de 

servicios independientes (…)» 

 

2.2.3. Por Embarazo y/o periodo de Lactancia. 

 

Una estabilidad reforzada implica que el ordenamiento debe lograr una garantía real y 

efectiva al derecho constitucional que tiene una mujer embarazada y/o en periodo de lactancia a 

no ser despedida, en ningún caso, por razón de la maternidad. 

 

La Constitución ordena un amparo especial a la estabilidad laboral de las mujeres que se 

encuentran en estado de gravidez, por lo cual no es suficiente que el ordenamiento legal asegure 

unos ingresos monetarios a esas trabajadoras, sino que es necesario protegerles eficazmente su 
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derecho efectivo a trabajar, razón por la cual, los jueces suelen fallar otorgando el reintegro de la 

trabajadora [y los valores dejados de percibir], antes de otorgar una indemnización. 

 

El fuero de maternidad, es la protección dada por la Corte a las mujeres en estado de 

embarazo o durante la lactancia, el mismo que garantiza a estas la estabilidad laboral reforzada, 

la cual permite a la trabajadora tener el empleo en su curso normal, aun cuando éste se genere 

contra la voluntad del empleador, quien deberá contar con una justa causa para hacer efectivo el 

despido. 

 

La Sentencia Unificadora 070 de 2013, se refiere a la contratación de prestación de servicios 

y la mujer en estado de embarazo, así (…) «En el supuesto de vinculación de la mujer gestante o 

lactante mediante contrato de prestación de servicios, el juez de tutela deberá analizar las 

circunstancias fácticas que rodean cada caso, para determinar si bajo dicha figura contractual no 

se está ocultando la existencia de una auténtica relación laboral. Si bien la acción de tutela no es 

el mecanismo judicial idóneo para declarar la configuración de un [contrato realidad], pues 

«existen las vías procesales ordinarias laborales o el contencioso administrativo, a través de las 

cuales [se] puede buscar el reconocimiento de una vinculación laboral», en los casos donde se 

encuentre en inminente riesgo de afectación el mínimo vital de la accionante u otro derecho 

constitucional fundamental, este estudio deberá ser realizado por el juez de tutela». 

 

(…) la jurisprudencia de la Corte ha reconocido que los elementos que configuran la 

existencia de un contrato de trabajo, son (i) el salario, (ii) la continua subordinación o 

dependencia y (iii) la prestación personal del servicio. Por lo tanto, si el juez de tutela 
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concluye la concurrencia de estos tres elementos en una vinculación mediante contrato de 

prestación de servicios de una trabajadora gestante o lactante, podrá concluirse que se está 

en presencia de un verdadero contrato de trabajo, [contrato realidad] 

 

(…) 

 

Con todo, en el supuesto en que la trabajadora gestante o lactante haya estado vinculada 

mediante un contrato de prestación de servicios y logre demostrarse la existencia de un 

contrato realidad, la Sala ha dispuesto que se deberán aplicar las reglas propuestas para los 

contratos a término fijo, en razón a que dentro las característica del contrato de prestación 

de servicios, según lo ha entendido esta Corporación, se encuentran que se trata de un 

contrato temporal, cuya duración es por un tiempo limitado, que es además el indispensable 

para ejecutar el objeto contractual convenido. 

 

Conforme a lo anterior, en casos donde la mujer embarazada o lactante estuvo vinculada bajo 

un contrato de prestación de servicios, procede el amparo del derecho a la estabilidad laboral 

reforzada, siempre que el juez de tutela constate que entre el empleador y la trabajadora no existió 

un contrato de prestación de servicios, sino un contrato realidad, para lo cual es necesario verificar 

los elementos que constituyen una verdadera relación laboral, las medidas de protección serán las 

mismas que se aplican al contrato a término fijo. 
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3. Marco Legal nacional e internacional de Protección a la Estabilidad Laboral Reforzada 

 

 

El conjunto de normas Internacionales de Derechos Humanos y la Jurisprudencia 

desarrollada por órganos internacionales que los aplican e interpretan para los casos y situaciones 

concretas de Colombia, implica que todas las autoridades administrativas y judiciales no pueden 

alegar desconocimiento de esos contenidos y deben aplicarlos cotidianamente como derecho 

interno de manera automática, sin importar jerarquía normativa alguna, ya que la norma o 

recomendación aplicable siempre será aquella que más favorezca a la persona afectada 

(Derechos Humanos, 2014). 

 

Es en la aplicación donde se refleja la importancia que Colombia le otorga a los 

instrumentos internacionales que ha radicado, vemos la evolución de la Constitución Política de 

Colombia, principalmente en los artículos 53, 93, 94 y 214, de la Constitución Política, pues en 

estos, se le otorga un valor jurídico indiscutible a los instrumentos internacionales de derechos 

humanos «Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados, hacen parte de la 

legislación interna», «Algunas normas internacionales prevalecen en el orden interno», 

«Reconoce una cláusula más abierta de derechos no expresamente señalados en la Constitución 

- los derechos innominados», «Los tratados generales de derechos humanos, regula los estados 

de excepción para señalar que hay ciertos derechos que no puede ser objeto de suspensión, 

incluyendo el derecho internacional humanitario» 
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3.1. Constitución Política Colombiana. 

 

La Constitución Política, como norma de normas, consagra en su preámbulo y seguidamente 

en los artículos 11, 13, 43,44 y 53, principios y normas que han sido fundamentales en el 

ejercicio de brindar garantía y protección a la vida, la igualdad, el trabajo, la estabilidad en el 

empleo, la protección a la mujer en estado de embarazo y/o en el periodo de lactancia y en 

especial a la mujer como gestora de vida. 

 

La protección a la mujer durante el embarazo y la lactancia tienen múltiples fundamentos en 

nuestro ordenamiento constitucional. Artículo 43 de la Constitución Nacional, «la mujer y el 

hombre tienen iguales derechos y oportunidades. La mujer no podrá ser sometida a ninguna 

clase de discriminación. Durante el embarazo y después del parto gozará de especial asistencia 

y protección del Estado y recibirá de éste subsidio alimentario si entonces estuviere 

desempleada o desamparada. El Estado apoyará de manera especial a la mujer cabeza de 

familia». En este artículo se contempla no solo un deber específico de protección estatal a la 

mujer en estado de embarazo y después del parto, sino también un deber prestacional del Estado, 

al decir que otorgará un subsidio cuando esta se encuentre desempleada o desamparada. 

 

El preámbulo de la Constitución Nacional, (…) «invocando la protección de Dios, y con el 

fin de fortalecer la unidad de la Nación y asegurar a sus integrantes la vida, la convivencia, el 

trabajo, la justicia, la igualdad», (…), el artículo 11 de la Carta reza, «el derecho a la vida es 

inviolable, no habrá pena de muerte» y el artículo 44 de la Constitución Nacional, «Son 

derechos fundamentales de los niños: la vida, la integridad física, la salud y la seguridad social, 
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la alimentación equilibrada, su nombre y nacionalidad, tener una familia y no ser separados de 

ella» (…), estos tres fundamentos constitucionales de la protección especial de la mujer en estado 

de gravidez deriva de los preceptos constitucionales que califican a la vida como un valor 

fundante del ordenamiento constitucional. La vida, como se ha señalado en reiteradas 

jurisprudencias de la Corte, es un bien jurídico de máxima relevancia. Por ello la mujer en estado 

de embarazo es también protegida en forma preferencial por el ordenamiento como gestora de la 

vida que es. 

 

Artículo 13 de la Constitución Nacional, «todas las personas nacen libres e iguales ante la 

ley, recibirán la misma protección y trato de las autoridades y gozarán de los mismos derechos, 

libertades y oportunidades sin ninguna discriminación por razones de sexo», (…) 

 

El artículo 53 de la Constitución Nacional, consagra los principios mínimos fundamentales a 

que están supeditadas las normas laborales. Uno de ellos es el de la estabilidad en el empleo que, 

respecto de las mujeres en estado de embarazo o durante la lactancia, conlleva el denominado 

fuero de maternidad y como consecuencia de este, una estabilidad reforzada que le permite a la 

trabajadora «permanecer en el empleo y obtener los correspondientes beneficios salariales y 

prestacionales, inclusive en contra de la propia voluntad de su empleador, en caso de no existir 

una causa que justifique el despido, que de ninguna manera puede ser consecuencia de su estado 

de embarazo o lactancia» (Sentencia T-1202 de 2005). 

 

Finalmente, la protección de la discriminación en el ámbito del trabajo a la mujer 

embarazada o lactante, habitualmente conocida como fuero de maternidad, se centra en impedir 
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la discriminación mediante el despido, terminación o la no renovación del contrato por causa o 

con ocasión del embarazo o la lactancia. Ahora bien, la protección reforzada de la mujer 

embarazada, estaría incompleta si no abarcara también la protección a la maternidad, es decir, la 

protección a la mujer que ya ha culminado el período de gestación y ha dado a luz. En esa 

medida, dicho mandato guarda estrecha relación con los contenidos normativos constitucionales 

que hacen referencia a la protección de los niños y de la familia. En efecto, de esa manera se 

pretende que la mujer pueda brindar la necesaria atención a sus hijos, sin que por ellos sea objeto 

de discriminaciones en otros campos de la vida social, como el trabajo, garantizando de esta 

forma los derechos de los niños. 

 

3.2 Código Sustantivo del Trabajo. 

 

El Código Sustantivo del Trabajo, dedicó el Capítulo V a la Protección a la Maternidad y 

Protección de menores; de esta forma la legislación colombiana busca revestir con mayor 

efectividad las garantías a la mujer en estado de embarazo y/o lactancia, estableciendo una serie 

de requisitos y parámetros para el cumplimiento de la licencia de maternidad en la época del 

parto, la licencia de lactancia y los descansos remunerados en caso de aborto, la prohibición del 

despido, el permiso para despedir y cuando se genera la nulidad de un despido, lo anterior en 

torno a la maternidad y los trabajos prohibidos y el incumplimiento en los casos referentes a 

menores. 

 

En cuanto a los permisos para despedir, solo se podrá realizar mediante autorización del 

Inspector de Trabajo o el Alcalde Municipal, en los lugares en donde no existiere aquel 
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funcionario. Esta autoridad solo podrá otorgar el permiso si verifica la existencia de alguna de las 

justas causas que tiene el empleador [contempladas en el artículo 62 del mismo código] para dar 

por terminado el contrato de trabajo, de esa forma se descarta la posibilidad de que la razón del 

despido sea el embarazo y/o lactancia, es decir, se otorgará permiso para el despido una vez se 

excluya la existencia de una discriminación a la mujer por su estado. 

 

3.3. Marco Internacional de Protección a la Maternidad. 

 

Colombia ha ratificado una serie de convenios internacionales, de obligatorio cumplimiento 

en la protección de Derechos Humanos, para el caso en concreto en la protección a la mujer en 

estado de embarazo y/o lactancia y su estabilidad laboral [reforzada]. 

 

El Convenio N° 183 del año 2000 de la Organización Internacional del Trabajo OIT, no ha 

sido a la fecha ratificado por Colombia, sin embargo, en el Congreso se encuentra radicado un 

proyecto de ley que ya surtió su primer debate el pasado 19 de septiembre en la Comisión 

Segunda del Senado, donde fue aprobado y se encuentra a la espera de la discusión en la 

plenaria. El proyecto de Ley, de acuerdo a su Ponente el Senador Jimmy Chamorro, es 

[netamente de obligatoriedad], es decir, que Colombia al aprobar dicho convenio constituirá un 

gran paso en la protección de las mujeres trabajadoras, brindando seguridad jurídica, pues si es 

cierto nuestra legislación ya contempla el reconocimiento de la licencia de maternidad y demás 

prerrogativas para proteger la maternidad en las trabajadoras; la finalidad de ratificar este 

convenio es contar con los parámetros de carácter internacional, que sean de rango [supralegal] 
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y no se desmejoren los beneficios que contempla el convenio N°183 de la OIT en el caso de 

maternidad (Senado de la Republica, s.f.). 

 

Una de las mayores preocupaciones de la mujer laboralmente activa que inicia la 

maternidad, es la garantía de que no perderán su puesto de trabajo a causa de la ausencia, llámese 

licencia de maternidad, lactancia o incapacidades que puedan llevarse a cabo a lo largo de su 

embarazo, es ahí donde este tipo de protección cobra gran importancia, no solo por la igualdad 

de oportunidades de acceso al trabajo, sino la garantía de una continuidad laboral y por ende de 

ingresos que por lo general son de vital importancia para el sostenimiento de la familia. 

 

3.3.1. Organización Internacional del Trabajo – OIT. 

 

En la actualidad, prácticamente todos los países han promulgado leyes sobre protección de 

la maternidad en el trabajo y sesenta y seis países (66), han suscrito al menos uno (1) de los tres 

(3) Convenios de la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2000). 

 

La OIT, ha adoptado una totalidad de tres Convenios, en 1919 [Sobre la protección de la 

maternidad, Número 3], en 1952 [Sobre la protección de la maternidad (Revisado), Número 

103] y en 2000 [Sobre la protección de la maternidad, Número 183]. Estos convenios son 

instrumentos que estipulan medidas de protección para las trabajadoras embarazadas y las que 

acaban de dar a luz; se ocupan de la prevención de la exposición a riesgos de seguridad y salud 

durante el embarazo y después estos, al derecho a una licencia de maternidad, a servicios de 

salud materna e infantil y a interrupciones para la lactancia remuneradas, de la protección contra 
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la discriminación y el despido en relación con la maternidad, y de un derecho garantizado a 

reincorporarse al trabajo tras la licencia de maternidad. 

 

3.3.2. Del Convenio N° 183 de 2000. 

 

Con base en datos obtenidos por la OIT, conforme al más reciente Convenio N° 183 del año 

2000; sobre protección de la maternidad y de la Recomendación N°191 del mismo año; en los 

cuales se infiere que de un conteo de 185 países [a la fecha del estudio] tan solo el treinta y 

cuatro por ciento (34%) de estos cumplen plenamente con los tres aspectos claves del Convenio, 

que son: (i) Catorce semanas de licencia (Artículo 4, numeral 1), (ii) el monto de las 

correspondientes prestaciones no es inferior a dos tercios de las ganancias anteriores de la mujer 

(Artículo 6, numeral 3 y (iii) las prestaciones se financian mediante un seguro social o con cargo 

a fondos públicos (Artículo 6, numeral 8). 

 

El Convenio también dispone que los Estados ratificantes deberán adoptar medidas para 

garantizar que no se obligue a las embarazadas o a las madres en período de lactancia a realizar 

un trabajo que haya sido considerado como perjudicial para su salud o la de su hijo, y establece 

la protección contra la discriminación basada en la maternidad. La norma también prohíbe que 

los empleadores despidan a una mujer durante el embarazo, o durante su ausencia por licencia de 

maternidad, o después de haberse reintegrado al trabajo, excepto por motivos que no estén 

relacionados con el embarazo, con el nacimiento del hijo y con sus consecuencias o la lactancia. 

Se garantiza a la mujer el derecho a reintegrarse en el mismo puesto de trabajo o en un puesto 
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equivalente con la misma remuneración. Así mismo, otorga a la mujer el derecho a una o más 

interrupciones al día o a una reducción diaria del tiempo de trabajo para la lactancia de su hijo. 

 

[De la norma] 

1. Artículo 1, los efectos del presente Convenio, el término mujer se aplica a toda persona 

de sexo femenino, sin ninguna discriminación, y el término hijo a todo hijo, sin ninguna 

discriminación. 

2. Artículo 2, numeral1.- El presente Convenio se aplica a todas las mujeres empleadas, 

incluidas las que desempeñan formas atípicas de trabajo dependiente. 

3. Artículo 4, numeral 1.- Licencia de Maternidad. Toda mujer a la que se le aplique el 

presente Convenio tendrá derecho, mediante presentación de un certificado médico de 

cualquier otro certificado apropiado, según lo determinen la legislación y la práctica 

nacionales, en el que se indique la fecha presunta del parto, a una licencia de 

maternidad de una duración de al menos catorce semanas. (…) 

4. Artículo 6, numeral 3.-Prestaciones. Cuando la legislación o la práctica nacionales 

prevean que las prestaciones pecuniarias proporcionadas en virtud de la licencia 

indicada en el artículo 4 deban fijarse con base en las ganancias anteriores, el monto de 

esas prestaciones no deberá ser inferior a dos tercios de las ganancias anteriores de la 

mujer o de las ganancias anteriores de la mujer o de las ganancias que se tomen en 

cuenta para calcular las prestaciones. (…) 

5. Artículo 6, numeral 8.- Prestaciones. Con objeto de proteger la situación de las mujeres 

en el mercado de trabajo, las prestaciones relativas a la licencia que figura en los 

artículos 4 y 5 deberán financiarse mediante un seguro social obligatorios o con cargo a 
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fondos públicos, o según lo determinen la legislación y la práctica nacionales. Un 

empleador no deberá estar personalmente obligado a costear directamente las 

prestaciones pecuniarias debidas a las mujeres que emplee sin el acuerdo expreso de 

ese empleador, excepto cuando: 

a. Esté previsto así en la legislación o en la práctica nacionales de un Miembro antes 

de la fecha de adopción de este Convenio por la Conferencia Internacional del 

Trabajo, o  

b. Se acuerde posteriormente a nivel nacional por los gobiernos y las organizaciones 

representativas de los empleadores y de los trabajadores. 

(…) 

 

De acuerdo a la Organización Internacional del Trabajo – OIT, se muestra que no todos los 

países han establecido en su legislación nacional normas que se acojan plenamente a las 

pretensiones de los Convenios Internacionales promulgados por esta Organización. La OIT 

cuenta con los siguientes datos a 2013 de los tres pilares de la protección a la Maternidad y la 

Lactancia, así; 
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I. Duración legal a nivel mundial de la licencia de maternidad, los datos obtenidos a 

2013 por la OIT, son: 

 

 

Figura 1. Duración legal de la licencia de maternidad, 2013 (185 países y territorios) 

 

El Convenio N° 183 de la OIT, estipula un mínimo de catorce (14) semanas para las 

licencias de maternidad y con la Recomendación N° 191, se exhorta a los países a extender este 

tiempo a un total de dieciocho (18) semanas. Al año 2013 se conocía que la mayoría de los 

países cumplen con el mínimo de 14 semanas, las zonas de Europa Oriental, Asía Central, 

Oceanía cuentan con un número de 21 a 27 semanas, mientras que en Oriente Medio se genera 

un breve tiempo de 9,2 semanas. 

 

Con la promulgación y entrada en vigencia de la Ley 1822 de 2017, por la cual se modifica 

el artículo 236 del Código Sustantivo del Trabajo, en donde se estipula que, «Toda trabajadora 

en estado de embarazo tiene derecho a una licencia de dieciocho (18) semanas en la época de 

parto. Remunerada con el salario que devengue al momento de iniciar su licencia» (…).  

Colombia se suma a los territorios del mundo con mayor número de semanas de licencia de 
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maternidad que prevén en su legislación, sin embargo, hay que recordar que, a la fecha, 

Colombia no ha ratificado este convenio de la OIT [N° 183]. 

 

II. Fuente de financiación de las prestaciones pecuniarias por maternidad. 

 

 

Figura 2. Fuente de financiación de las prestaciones pecuniarias por maternidad, 2013 (185 países 

y territorio) 

Fuente: La maternidad y la paternidad en el trabajo – La Legislación y la practica en el mundo. 

 

De acuerdo al Convenio N°183, las prestaciones pagadas por Licencia de Maternidad, no 

podrán ser inferiores a dos tercios de las ganancias anteriores de la mujer o a una cantidad 

comparable, lo cual puede variar de acuerdo a los métodos para determinar las prestaciones en 

efectivo, las mismas que deberán ser adecuadas y mantener un nivel de vida apropiado. Estos 

pagos se realizan en su mayoría por un valor equivalente a los valores devengados normalmente, 

otros lo hacen conforme a los dos tercios de lo devengado y la minoría del uno por ciento (1%) 

no genera pago de prestaciones pecuniarias. Por otro lado, la responsabilidad del pago se 

encuentra repartida en dos cabezas, la primera se encuentra en el sistema de salud, la segunda es 
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mixta es decir que se encuentra en cabeza del sistema de salud y del empleador y la tercera es la 

que se encuentra únicamente en cabeza del empleador, que es quizás la que más conlleva a la 

discriminación de la mujer y su estabilidad en las empresas, puesto que para los empleadores 

genera un aumento de gasto versus beneficios. 

 

En Colombia el pago de la licencia de maternidad, está fijada en el cien por ciento del 

salario devengado al momento de entrar a disfrutar de la licencia y se encuentra en cabeza del 

empleador, quien a su vez solicitará el reconocimiento de la misma a la EPS a la que se 

encuentre afiliada la trabajadora y finalmente la EPS cobrará a la Subcuenta de Compensación 

del fondo de solidaridad y garantía en la compensación mensual. 

 

III. Fuente de financiación de las prestaciones pecuniarias por maternidad, 1994 y 2013. 

 

 

Figura 3. Fuente de financiación de las prestaciones pecuniarias por maternidad, 1994 y 2013 (144 

países) (%) 

Fuente: La maternidad y la paternidad en el trabajo – La Legislación y la practica en el mundo. 
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Respecto de la maternidad, algunos de los organismos internacionales se han pronunciado 

así. 

 

3.4  Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Refugiados – ACNUR 

 

«Los derechos de la mujer embarazada se derivan de la Declaración de los Derechos 

Humanos, aprobada en 1948, y de las posteriores declaraciones y convenciones que la ONU ha 

adoptado para visibilizar los derechos de la mujer sin distinciones de raza, edad, origen, 

nacionalidad, religión o condición social. 

 

La Declaración Universal de los Derechos Humanos emplea un lenguaje neutral al referirse 

a los 30 principios que deben garantizar los Estados y las naciones. Son derechos que se aplican 

de igual manera a varones, mujeres y niños en todo el mundo. 

 

Sin embargo, tras el protagonismo que adquirió el movimiento feminista en la década de los 

70 y los problemas específicos que aquejaban a millones de mujeres en todo el mundo, fue 

necesario abrir nuevos espacios de participación y diálogo de cara a la búsqueda de soluciones 

eficaces. 

 

Hasta la fecha se han realizado cuatro ediciones de la Conferencia Mundial sobre la Mujer: 

México D. F. (1975), Copenhague (1980), Nairobi (1985) y Pekín (1995). Aparte, se han 

elaborado declaraciones puntuales para aumentar el compromiso de los países hacia la protección 

de los derechos de la mujer en el mundo. 
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La mujer embarazada tiene derecho, por tanto, a la integridad, la seguridad y a unas 

condiciones dignas y salubres para la sana evolución de su estado, la atención del parto y el 

proceso de recuperación o de posparto. 

 

Sin embargo, y pese a que desde el año 1791 existe una Declaración Universal de los 

Derechos de la Mujer, que fue redactada por Olimpia de Gouges, los derechos de la mujer y de la 

mujer embarazada dependen del nivel de compromiso que muestren las sociedades y los 

gobiernos en distintas partes del mundo. 

 

Algunos de ellos las han institucionalizado y posteriormente las han traducido a leyes, 

códigos, normas y reglas de obligado cumplimiento. Otros, por el contrario, se niegan a 

reconocer tales nociones y no las aplican. 

 

De este modo, cuestiones como la igualdad, la conciliación laboral, el sufragio y el 

embarazo se abordan desde el marco jurídico y legal de cada país o, a lo sumo, de cada zona, 

aunque con el seguimiento y la observación de organismos como las Naciones Unidas y otras 

organizaciones vinculadas a este campo» (ACNUR Comité Español, 2016). 

 

3.5 Pacto Internacional de los Derechos Económicos y Sociales. 

 

El Pacto tiene sus raíces en el mismo proceso que condujo a la Declaración Universal de 

Derechos Humanos y fue aprobada el 10 de diciembre de 1948. 
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Continúa en la redacción de la convención, pero seguía habiendo diferencias significativas 

entre los miembros de las Naciones Unidas sobre la importancia relativa de negativos Civiles y 

Políticos versus positivos Económicos, Sociales y Culturales. Esto, finalmente, provocó que la 

convención se dividiera en dos pactos: «uno para contener los derechos civiles y políticos y el 

otro para contener derechos económicos, sociales y culturales». Cada uno contendrá también un 

artículo sobre el derecho de todos los pueblos a la libre determinación. 

 

El primer documento se convirtió en el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Políticos, 

y el segundo, el Pacto Internacional de Derechos Económicos, Sociales y Culturales. Los 

proyectos fueron presentados a la Asamblea General de Naciones Unidas para el debate en 1954, 

y aprobó en 1966 (Wikipedia Encilopedia Libre, 2018 ). 

 

El Pacto Internacional de Derechos Económicos, Sociales y Culturales comprende un 

Preámbulo y cinco partes, y es en el artículo 10, numeral 2, en el cual se refiere a la protección 

de la mujer gestante o lactante, así. 

 

El artículo 10.2 del Pacto Internacional de los Derechos Económicos y Sociales, aprobado 

por Colombia por la Ley 74 de 1968, establece que «Se debe conceder especial protección a las 

madres durante un periodo de tiempo razonable antes y después del parto» 
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3.6  Declaración Universal de los Derechos Humanos. 

 

La filosofía de los derechos humanos comenzó con la Ilustración. En El Contrato Social (I, 

4), Rousseau buscaba «una forma de asociación (…) en la cual cada uno, uniéndose a todos, no 

obedezca sino a sí mismo y permanezca tan libre como antes». 

 

El texto de la Declaración Universal de Derechos Humanos de 1948 está inspirado en el 

texto de la Declaración de Derechos del Hombre y del Ciudadano de 1789. 

 

Luego de los horrores de la Segunda Guerra Mundial, la comunidad internacional decidió 

bosquejar una carta de derechos que afirmara los valores defendidos en la lucha contra el 

fascismo y el nazismo. 

 

El armado de dicha carta fue confiado a un comité presidido por Eleanor Roosvelt y 

compuesto por miembros de 18 países. La Carta fue redactada por el canadiense John Peters 

Humphrey y revisada luego por el francés René Cassin. El texto final es pragmático, resultado de 

numerosos consensos políticos, de manera tal que pudiera ganar una amplia aprobación. 

 

La Declaración Universal de Derechos Humanos fue adoptada por la tercera Asamblea 

General de las Naciones Unidas, el 10 de diciembre de 1948 en París. Ninguno de los 56 

miembros de las Naciones Unidas votó en contra del texto, aunque Sudáfrica, Arabia Saudita y la 

Unión Soviética se abstuvieron (Asamblea General de las Naciones Unidas, 1948) 
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La Declaración Universal de los Derechos Humanos, en su artículo 25 señala; «La 

maternidad y la infancia tienen derecho a cuidados y asistencia especiales» 

 

3.7  Asamblea general de la ONU. 

 

(…) Convencidos de que la máxima participación de la mujer en todas las esferas, en 

igualdad de condiciones con el hombre, es indispensable para el desarrollo pleno y completo de 

un país, el bienestar del mundo y la causa de la paz. 

 

Teniendo presentes el gran aporte de la mujer al bienestar de la familia y al desarrollo de la 

sociedad, hasta ahora no plenamente reconocido, la importancia social de la maternidad y la 

función tanto del padre como de la madre en la familia y en la educación de los hijos, y 

conscientes de que el papel de la mujer en la procreación no debe ser causa de discriminación, 

sino que la educación de los niños exige la responsabilidad compartida entre hombres y mujeres 

y la sociedad en su conjunto. 

 

Reconociendo que para lograr la plena igualdad entre el hombre y la mujer es necesario 

modificar el papel tradicional tanto del hombre como de la mujer en la sociedad y en la familia, 

 

Resueltos a aplicar los principios enunciados en la Declaración sobre la eliminación de la 

discriminación contra la mujer y, para ello, a adoptar las medidas necesarias a fin de suprimir 

esta discriminación en todas sus formas y manifestaciones, (…). (Naciones Unidas, Derechos 

Humanos, s.f.) 
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En los artículos 11 y 12 de la Convención sobre la eliminación de todas las discriminaciones 

contra la mujer, expedida en Nueva York, por la Asamblea General de la ONU; establece. 

 

Artículo 11; 

 

1. «Los Estados Partes adoptarán todas las medidas apropiadas para eliminar la 

discriminación contra la mujer en la esfera del empleo a fin de asegurar a la mujer, en 

condiciones de igualdad con los hombres, los mismos derechos, en particular: 

a) El derecho al trabajo como derecho inalienable de todo ser humano; 

b) El derecho a las mismas oportunidades de empleo, inclusive a la aplicación de los 

mismos criterios de selección en cuestiones de empleo; 

c) El derecho a elegir libremente profesión y empleo, el derecho al ascenso, a la estabilidad 

en el empleo y a todas las prestaciones y otras condiciones de servicio, y el derecho a la 

formación profesional y al readiestramiento, incluido el aprendizaje, la formación profesional 

superior y el adiestramiento periódico; 

d) El derecho a igual remuneración, inclusive prestaciones, y a igualdad de trato con 

respecto a un trabajo de igual valor, así como a igualdad de trato con respecto a la evaluación 

de la calidad del trabajo; 

e) El derecho a la seguridad social, en particular en casos de jubilación, desempleo, 

enfermedad, invalidez, vejez u otra incapacidad para trabajar, así como el derecho a vacaciones 

pagadas; 

f) El derecho a la protección de la salud y a la seguridad en las condiciones de trabajo, 

incluso la salvaguardia de la función de reproducción. 
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2. «A fin de impedir la discriminación contra la mujer por razones de matrimonio o 

maternidad y asegurar la efectividad de su derecho a trabajar, los Estados Partes tomarán 

medidas adecuadas para: 

a) Prohibir, bajo pena de sanciones, el despido por motivo de embarazo o licencia de 

maternidad y la discriminación en los despidos sobre la base del estado civil; 

b) Implantar la licencia de maternidad con sueldo pagado o con prestaciones sociales 

comparables sin pérdida del empleo previo, la antigüedad o los beneficios sociales; 

c) Alentar el suministro de los servicios sociales de apoyo necesarios para permitir que los 

padres combinen las obligaciones para con la familia con las responsabilidades del trabajo y la 

participación en la vida pública, especialmente mediante el fomento de la creación y desarrollo 

de una red de servicios destinados al cuidado de los niños; 

d) Prestar protección especial a la mujer durante el embarazo en los tipos de trabajos que 

se haya probado puedan resultar perjudiciales para ella» 

 

3. «La legislación protectora relacionada con las cuestiones comprendidas en este artículo 

será examinada periódicamente a la luz de los conocimientos científicos y tecnológicos y será 

revisada, derogada o ampliada según corresponda» 

 

Artículo 12; 

1. «Los Estados Partes adoptarán todas las medidas apropiadas para eliminar la 

discriminación contra la mujer en la esfera de la atención médica a fin de asegurar, en 

condiciones de igualdad entre hombres y mujeres, el acceso a servicios de atención médica, 

inclusive los que se refieren a la planificación de la familia. 
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2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el párrafo 1 supra, los Estados Partes garantizarán a la 

mujer servicios apropiados en relación con el embarazo, el parto y el período posterior al parto, 

proporcionando servicios gratuitos cuando fuere necesario, y le asegurarán una nutrición 

adecuada durante el embarazo y la lactancia» 

 

3.8  Protocolo de San Salvador. 

 

Teniendo presente que si bien los derechos económicos, sociales y culturales fundamentales 

han sido reconocidos en anteriores instrumentos internacionales, tanto de ámbito universal como 

regional, resulta de gran importancia que éstos sean reafirmados, desarrollados, perfeccionados y 

protegidos en función de consolidar en América, sobre la base del respeto integral a los derechos 

de la persona, el régimen democrático representativo de gobierno, así como el derecho de sus 

pueblos al desarrollo, a la libre determinación y a disponer libremente de sus riquezas y recursos 

naturales, y considerando que la Convención Americana sobre Derechos Humanos establece que 

pueden someterse a la consideración de los Estados partes reunidos con ocasión de la Asamblea 

General de la Organización de los Estados Americanos proyectos de protocolos adicionales a esa 

Convención con la finalidad de incluir progresivamente en el régimen de protección de la misma 

otros derechos y libertades. 

 

Han convenido en el siguiente Protocolo Adicional a la Convención Americana sobre 

Derechos Humanos «Protocolo de San Salvador» (Departamento de Derecho Internacional, 

OEA, s.f.). 
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Artículo 7, «Condiciones Justas, Equitativas y Satisfactorias de Trabajo.- Los Estados 

partes en el presente Protocolo reconocen que el derecho al trabajo al que se refiere el artículo 

anterior, supone que toda persona goce del mismo en condiciones justas, equitativas y 

satisfactorias, para lo cual dichos Estados garantizarán en sus legislaciones nacionales, de 

manera particular:» 

 

(…) d. «La estabilidad de los trabajadores en sus empleos, de acuerdo con las 

características de las industrias y profesiones y con las causas de justa separación. En casos de 

despido injustificado, el trabajador tendrá derecho a una indemnización o a readmisión en el 

empleo o a cualquier otra prestación prevista por la legislación nacional». 
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4. Mecanismos de Protección a la Maternidad 

 

 

En la Legislación colombiana se tienen dos mecanismos protección, los cuales, si bien no 

son aplicables ambos mecanismos a todos los casos, son de gran importancia al momento de 

reclamar la protección a la maternidad [fuero de maternidad], la Acción de Tutela y la 

Jurisdicción Ordinaria laboral [trabajadoras del sector privado] y/o la Jurisdicción de lo 

Contencioso Administrativo [trabajadoras del sector público]. 

 

4.1. Acción de Tutela. Artículo 86 Constitución Política. 

 

La acción de tutela es un mecanismo que tiene por objeto la protección de los derechos 

constitucionales fundamentales, aún aquellos que no se encuentren consagrados en la 

constitución, cuando estos resulten vulnerados o amenazados por la acción o la omisión de 

cualquier autoridad pública. El fallo que se produce de esta acción es de inmediato 

cumplimiento. Se encuentra consagrada en el Artículo 86 de la Constitución Política. 

 

La Acción de Tutela, procede cuando resulten vulnerados los derechos fundamentales, 

algunos son [la vida, la integridad personal, la igualdad, el reconocimiento de la personalidad 

jurídica, la libertad de conciencia, de religión, de expresión, de circulación, de escogencia de 

profesión u oficio, de enseñanza y aprendizaje y de investigación y de cátedra, los derechos a la 

honra y al buen nombre, al debido proceso, a la defensa y a elegir y ser elegido. También son 
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derechos fundamentales el derecho de petición, de asociación y los derechos de los niños,], 

incluso aquellos que no se encuentren tácitamente consagrados en la Constitución, también sobre 

la acción u omisión de cualquier autoridad pública o privada que preste un servicio público o 

cumpla funciones públicas. 

 

La Acción de Tutela, procede de manera primordial, cuando no haya ningún otro medio que 

permita proteger el derecho. Sin embargo, es importante conocer que este mecanismo procede 

transitoriamente para evitar un perjuicio irremediable, aun cuando existan otros medios de 

protección. 

 

Cuando el actor se encuentre en situación de indefensión o subordinación respecto del 

particular contra quien se interpone la Acción de Tutela. El Juez en ningún caso podrá fallar 

transcurridos diez (10) días transcurridos entre la solicitud de tutela y su resolución. 

 

4.2. Jurisdicción Ordinaria Laboral. 

 

La jurisdicción ordinaria Laboral, [en la cual se encuentran todos los jueces para dirimir 

conflictos entre particulares a partir del derecho], en su especialidad laboral y de seguridad social 

conoce los siguientes conflictos o controversias jurídicas: 

 De los conflictos jurídicos que se originan directa o indirectamente del contrato de 

trabajo. 

o Las acciones sobre fuero sindical. 

o La suspensión, disolución, liquidación de sindicatos. 
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 De las controversias relativas a la prestación de los servicios de la seguridad social. 

o La ejecución de obligaciones de la relación de trabajo. 

o Los conflictos respecto al reconocimiento y pago de honorarios. 

 

4.3. Jurisdicción de lo Contencioso Administrativo. 

 

Los Jueces de esta jurisdicción están llamados a solucionar los conflictos que se presentan 

entre particulares y el Estado, o los conflictos que se presentan al interior del Estado mismo. El 

organismo máximo y de cierre jurisprudencial de esta jurisdicción es el Consejo de Estado que 

tiene como funciones conocer de las acciones de nulidad por inconstitucionalidad de los decretos 

dictados por el Gobierno que no sean de competencia de la Corte Constitucional (Actos 

Administrativos principalmente), actuar como máximo cuerpo consultivo del gobierno en temas 

administrativos, entre otras. 
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5. Desarrollo Jurisprudencial del Fuero de Maternidad 

 

 

De acuerdo al desarrollo de nuestro trabajo, nos permitimos realizar el análisis 

jurisprudencial de algunas de las sentencias proferidas por la Corte Constitucional y del Consejo 

de Estado, en relación a la Protección de la Estabilidad Laboral Reforzada en Contratos de 

Prestación de Servicios y otras modalidades de contratación laboral. 

 

Tabla 1  

Análisis Sentencia T-161 / marzo 7 de 2002. 

Tipo de Actuación Tutela 

Tribunal Corte Constitucional 

Número y Fecha T-161 / marzo 7 de 2002 

Magistrado Ponente Álvaro Tafur Galvis 

Sala de Decisión Sala Octava de Revisión de la Corte Constitucional, integrada por los 

Magistrados: Clara Inés Vargas Hernández, Jaime Araujo Rentería y 

Álvaro Tafur Galvis. 

Resumen del Caso La Señora Alba Loaiza instauró una Acción de Tutela en contra de la 

empresa Círculo Inmobiliario Ltda., por haber vulnerado sus derechos 

fundamentales, en razón de que la despidieron encontrándose en 

estado de embarazo. Para ingresar a dicha empresa como secretaria, 

firmó un contrato de trabajo a término indefinido el día 19 de abril de 

2001 fecha para la cual se practicó prueba de embarazo  con resultado 

negativo; el 16 de mayo de 2001 se practicó prueba de embarazo la 

misma que arrojó resultado positivo; la empleada informó que la 

entregaría al día siguiente, es decir el 17 de mayo de 2001, sin 

embargo fue despedida de inmediato. 

Problema Jurídico ¿Fueron vulnerados los derechos fundamentales a la salud, a la 

seguridad social y a la protección constitucional especial a la 

maternidad, al efectuarse la desvinculación laboral en su estado de 

gravidez? 
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Fundamentos Principalmente se procede a analizar la viabilidad de la acción de 

tutela para este caso en concreto. Particularmente, la señora Loaiza sr 

practicó la prueba de embarazo un día antes de que la empresa diera 

por terminado el contrato de trabajo de forma unilateral y amparado 

en los artículos 61 y 62 del Código Sustantivo del Trabajo, en los 

cuales se contemplan las justas causas para dar por terminado el 

contrato de trabajo, entre la cuales se encuentra <<periodo de 

prueba>>; pues en la contestación de la demanda el accionado indica 

que este fue el motivo por el cual se dio por terminada la relación 

contractual, toda vez que no pasó las pruebas practicadas. Siendo que 

dicho periodo finalizaba el día 17 de mayo de 2001. Y la accionante 

se enteró de su estado de embarazo el día 16 de mayo de 2001 a las 

5:28 pm, cuando ya se le había notificado su despido y sobre el cual 

ésta firmó en calidad de aceptación. 

 

Del acervo probatorio allegado al expediente se evidencia entonces 

que el despido no fue con ocasión a su estado de embarazo, pues el 

empleador lo desconocía y únicamente fue notificado cuando la 

relación contractual ya había terminado. 

Decisión Esta Sentencia permite ver que para que se califique una 

desvinculación laboral como injusto en aras de invocar la protección 

de la estabilidad laboral reforzada en mujer en estado de gravidez, el 

estado de embarazo, bien tiene que ser un hecho notorio y 

particularmente en este caso no tenía más de 48 horas. Lo cual 

resuelve la Corte que la tutela es improcedente en este caso. 

 

Manifiesta la Corte en su decisión que la empleada con su estado de 

embarazo, debe acudir al Sisben, a su seguridad social, toda vez que 

es un deber del estado su atención. 

 

Tabla 2.  

Análisis de Sentencia T-631 / agosto 03 de 2006 

Tipo de Actuación Tutela 

Tribunal Corte Constitucional 

Número y Fecha T-631/agosto 03 de 2006 

Magistrado Ponente Marco Gerardo Monroy 

Sala de Decisión La Sala Sexta de revisión de tutelas de la Corte Constitucional, 

conformada por los magistrados Marco Gerardo Monroy Cabra –
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quien la preside-, Humberto Antonio Sierra Porto y Álvaro Tafur 

Galvis. 

Resumen del Caso La Señora Amanda Bojacá, instauró Acción de Tutela en contra de la 

empresa Stanton & Cia. S.A., al considerar que se le vulneran los 

derechos a la vida en conexidad con el mínimo vital y el derecho a la 

estabilidad reforzada de la mujer embarazada.  

 

La accionante laboró con la empresa accionada por contrato a término 

definido inferior a un año desde el 30 de agosto de2004. Manifiesta la 

accionante que en diciembre de 2005 a los más o menos trescientos 

empleados de la empresa accionada les hicieron firmar una carta de 

renuncia a pesar de que el contrato vencía en enero de 2006, con el 

compromiso de que se les renovaría el contrato para empezar a 

trabajar desde el 16 de enero de 2006. El 11 de enero de 2006, la 

accionante se enteró que estaba embarazada. El nuevo contrato de 

trabajo se inició el 16 de enero de 2006. La accionante manifiesta que 

al iniciarse el nuevo contrato, informó verbalmente a la accionada 

sobre su estado de embarazo. De conformidad con lo que manifiesta 

la actora, el empleador, al enterarse del estado de embarazo, le 

informó que sólo trabajaría hasta el viernes 20 de enero de 2006. 

 

En este orden de ideas, para la empresa Starton & Cia. S.A., la acción 

de tutela es improcedente puesto que no tiene soporte jurídico, ni 

fáctico. Además, la accionante tiene otros medios de defensa judicial 

para obtener sus pretensiones. Lo anterior lo sustenta con las echas 

estipuladas por los contratos realizados, es decir que la tutela no tiene 

procedencia ya que el estado de embarazo no fue dentro de los 

contratos realizados. 

Problema Jurídico ¿Es necesario establecer si la acción de tutela cumple con los 

requisitos mínimos establecidos por la jurisprudencia para proceder 

con el amparo de la estabilidad laboral reforzada de la mujer 

embarazada? 

Fundamentos Debido al estado de embarazo de la empleada, se deben revisar los 

motivos de despido de esta, ya que en principio se requiere la 

protección a la estabilidad laboral reforzada. En esta oportunidad la 

Corte estudia dos aspectos fundamentales el primero de estos, el 

despido que de efectúe sobre una mujer en estado de embarazo 

cuando esta se encuentre vinculada con un contrato a término fijo, al 

respecto la Corte; la determinación de un límite temporal contractual 

en una relación laboral en la que sea parte una mujer en estado de 
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embarazo o periodo de lactancia no significa que al concluir ese 

límite se configure una justa causa para dar por terminado el contrato 

de trabajo. Lo anterior también fue manifestado en sentencia T-1084 

de 2002. 

 

Lo anterior permite ver como a través de la jurisprudencia se ha 

extendido y dado alcance de la aplicación de la garantía a la 

estabilidad laboral reforzada a mujer embarazada sin importar el tipo 

de contrato suscrito, pues en desarrollo de tal principio lo que se 

pretende es el bienestar y respeto de los derechos a la mujer, el que 

está por nacer e inclusive sobre todo el núcleo familiar, quienes 

componen la familia.  

 

Por lo tanto, de los casos de contratos de término fijo se podrían 

prolongar indefinidamente siempre y cuando subsistan las causas que 

le dieron origen al contrato. Lo mismo aplica los contratos celebrados 

por obra o labor contratada, donde de igual manera aplica la 

estabilidad laboral reforzada. 

 

La sala que revisa el caso en concreto, se encarga de resaltar y dar 

una explicación a los presupuestos o requisitos que se exigen para dar 

aplicación a la estabilidad laboral reforzada en una mujer embarazada 

o periodo de lactancia, al respecto ha dicho: 

i) Que el despido se ocasione en la época del embarazo o los tres 

meses siguientes al parto. 

ii) Que a la fecha del despido el empleador conocía o debía conocer 

la existencia del estado de gravidez, ya sea porque el embarazo 

es un hecho notorio o porque fue comunicado al empleador. 

iii) Que el despido sea una consecuencia del embarazo, por ende que 

el despido no esté directamente relacionado con una causal 

objetiva y relevante que lo justifique. 

iv) Que no medie autorización expresa del inspector de trabajo si se 

trata de una trabajadora oficial o privada, o resolución motivada 

del jefe del respectivo organismo si se trata de una empleada 

pública. 

v) Que el despido amenace el mínimo vital de la actora o del niño 

que está por nacer. 

Decisión La presencia de los anteriores presupuestos deberán ser analizados 

por el juez constitucional con miras a reconocer a negar la aplicación 
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de la estabilidad laboral reforzada que cobijan a este grupo de 

mujeres. 

 

Tabla 3.  

Análisis de la Sentencia T-113 / febrero 12 de 2008 

Tipo de Actuación Tutela 

Tribunal: Corte Constitucional  

Número y fecha: T-113 del 12 de febrero de 2008 

Magistrado ponente Rodrigo Escobar Gil 

Sala de decisión: La Sala Cuarta de Revisión de la Corte Constitucional, integrada por 

los Magistrados Rodrigo Escobar Gil, Mauricio González Cuervo y 

Marco Gerardo Monroy Cabra, en ejercicio de sus competencias 

constitucionales y legales. 

Resumen del caso: Vivian Rosado Manjarrez, interpuso acción de tutela por estimar 

vulnerados sus derechos fundamentales. Trabajó como auxiliar de 

enfermería, en el Hospital San Lucas de El Molino (Guajira), desde el 

1 de septiembre de 2005, mediante contrato de prestación de servicios 

por el término de tres (3) meses, prorrogados automáticamente hasta 

el día 15 de mayo de 2007. El día 7 de marzo de 2007, informó a su 

empleador sobre su estado de embarazo, con sus respectivas pruebas. 

Sin embargo, el 15 de mayo de 2007, le informaron que su contrato 

no sería renovado. Bajo estas circunstancias acudió a un derecho de 

petición y demás pruebas para expresar que no existió justa causa 

para la terminación del contrato. Como también pidió la devolución 

de todos sus documentos, 

Problema Jurídico ¿Corresponde a la Sala de esta Corte determinar si fueron vulnerados 

los derechos fundamentales a la estabilidad laboral reforzada, el 

mínimo vital, a la vida digna, al trabajo, a la protección de la mujer 

embarazada, a la igualdad y al libre  desarrollo de la personalidad de 

la accionante, como como consecuencia de la terminación unilateral 

del contrato de trabajo celebrado entre la accionante y el Hospital San 

Lucas de El Molino? 

Fundamentos y 

Decisión: 

Teniendo en cuenta que para la Corte Constitucional la aplicación de 

la estabilidad laboral reforzada recae sobre cualquier vínculo laboral, 

es decir sin distinguir la relación contractual adquirida pues para esta 

Corporación el objetivo de la misma es asegurar el bienestar de la 

madre gestante y del que está por nacer, indicando: 
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El principio de la estabilidad en el empleo se predica de todos los 

trabajadores sin distingo de la naturaleza del vínculo contractual en 

tanto lo que se busca es asegurar al empleado la certeza mínima de 

que el vínculo laboral contraído no se romperá de manera abrupta y 

sorpresiva de manera que el mismo no quede expuesto en forma 

permanente a perder su trabajo y con él los ingresos que permiten su 

propio sustento y el de su familia, por la decisión arbitraria del 

empleador. 

 

Por lo anterior la Corte entra a revisar los documentos allegados al 

expediente y su decisión fue tutelar los derechos fundamentales de la 

empleada, ya que sui caso tiene los requisitos previamente y 

enumerados en el análisis de la anterior sentencia, y de ser cumplidos 

serán suficientes para estar cobijada dentro de la estabilidad laboral 

reforzada amenazando su mínimo vital, por ser el despido una causa 

probable de amenaza para ella y el ser que va a nacer; toda vez que 

bajo ninguna circunstancia se deba afectar el estado de salud y el 

bienestar de la mujer en periodo de gestación. 

 

Como hecho concreto, la empleada no vivía con el esposo, lo que 

también da a entender que a ella bajo los costos de vida no le tocaría 

tan fácil 

 

Tabla 4.  

Análisis de la Sentencia T-987 / octubre 10 de 2008 

Tipo de Actuación Tutela 

Tribunal: Corte Constitucional  

Número y fecha: T-987 del 10 de octubre de 2008 

Magistrado ponente Clara Vargas 

Sala de decisión: La Sala Novena de Revisión de la Corte Constitucional, integrada por 

los Magistrados Clara Inés Vargas Hernández, Jaime Araujo Rentería 

y Manuel José Cepeda Espinosa, en ejercicio de sus competencias 

constitucionales y legales. 

Resumen del caso: 

 

La Señora Roxana Castañeda, interpuso acción de tutela contra la 

alcaldía municipal de Apulo, por considerar que vulnera sus derechos 

fundamentales. Ingresó a laborar a la alcaldía de Apulo el 1 de 

septiembre de 2006 como auxiliar de ludotecas en las instalaciones de 

la casa de cultura del municipio, con una asignación mensual de 

$550.000. Nuca le fue cancelado ni mucho menos exigido el pago de 
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aportes en seguridad social integral, que es una obligación obvia por 

parte del empleador, sea cual sea su clase. 

 

Además del cumplimiento cabal de sus labores asignadas, el 12 de 

julio de 2007 se enteró que estaba en estado de embarazo y procedió a 

comunicar a la directora de la ludoteca y a la alcaldía municipal de 

Apulo sobre su esta lo de embarazo. Asimismo, el 23 de diciembre de 

2007, acudió a la unidad de urgencias del Hospital Universitario San 

Rafael de Girardot, por presentar problemas serios en su embarazo, 

por lo que ameritó una inca acidad de 30 días a partir del 23 de 

diciembre de 2007, la cual fue prorrogada 15 días más desde el 23 de 

ene de2008. 

 

Posteriormente, la administración municipal entrante en el año 2008 a 

pesar de tener conocimiento sobre los serios problemas de su salud, 

vulneró todos los preceptos constitucionales fundamentales al 

retirarla del servicio con la disculpa que había terminado la vigencia 

del contrato de (OPS) que la mantenía vinculada con la 

administración municipal, desconociendo la protección reforzada que 

a la mujer embarazada concede la carta magna. 

Problema jurídico: ¿La Sala de esta Corporación debe establecer si la Alcaldía Municipal 

de Apulo vulnero los derechos fundamentales alegados por la 

accionante, en razón a la no renovación de su contrato de prestación 

de servicios, desconociendo de esta manera la garantía a la estabilidad 

laboral reforzada de mujer embarazada? 

Fundamentos y 

Decisión: 

Principalmente, a fin de proteger el derecho constitucional a la 

estabilidad laboral reforzada, y como se ha visto a lo largo de estas 

jurisprudencias, la acción de tutela es procedente cuando existan los 

siguientes requisitos, a saber, Corte Constitucional, (2008): 

 

a) que el despido se ocasione durante el periodo amparado por el 

«fueron de maternidad», esto e los tres meses siguientes al parto 

(artículo 239 de Código Sustantivo del Trabajo) ... b) que a la 

fecha del despido el empleador conocía o debía conocer la 

existencia del estado de gravidez, púes la trabajadora notifico su 

estado oportunamente y en las condiciones que establece la 

ley….c) que el despido sea una consecuencia del embarazo, por 

ende que el despido no está directamente relacionado con una 

causal objetiva y relevante que lo justifique....d) que no medie 

autorización expresa del inspector del trabajo si se trata de 
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trabajadora oficial o privada, o resolución motivada del jefe del 

respectivo organismo si se trata de empleada publica …e) que el 

despido amenace el mínimo vital de la actora o del niño que está 

por nacer. (Sentencia T-987/08). 

 

Cabe anotar que este derecho constitucional ampara todo tipo de 

contrato; la empresa sostiene que por entablar con la empleada un 

contrato por prestación de servicios, ella tuvo que afiliarse a la 

seguridad social, motivo suficiente para su despido o prueba para que 

sea inoperante el derecho constitucional del cual estamos haciendo 

mención. Además, el despido no fue supervisado por el inspector de 

trabajo, tanto que esta situación es frecuente en muchos trabajos más 

donde la arbitrariedad del empleador es notoria. Más aún, según lo 

contemplado por la Corte Constitucional, si se vio amenazado el 

mínimo vital de la empleada, ya que, al dar a luz, la niña sufre de 

alteraciones del sistema nervioso. 

 

En cuanto al proceso hubo sentencia de primera y segunda instancia, 

por lo que el empleador, en este caso, la alcaldía de Apulo impugno la 

decisión del juez, diciendo que fue un error en la decisión del juez. En 

síntesis, la Corte resuelve que, si es procedente la acción de tutela por 

las notorias amenazas al mínimo vital de la empleada y por las 

delicadas condiciones de salud de la niña recién nacida, en lo que el 

empleador ates mencionado, omitió los derechos fundamentales de la 

empleada. 

 

Se reitera que, este tipo de abusos corren por cuenta de la alcaldía de 

tal municipio porque desconocen un derecho fundamental sin más, 

alegado por el tipo de contrato, por ser de prestación de servicios, 

dándolo por finalizado por simple conveniencia del empleado. 

Poniendo en riesgo dos vidas, la de la empleada y de la niña recién 

nacida, con aquejos de salud. 

 

Tabla 5.  

Análisis de la Sentencia T-120 / febrero 28 de 2011 

Tipo de Actuación Tutela 

Tribunal: Corte Constitucional  

Número y fecha: T-120 del 28 de febrero de 2011 

Magistrado ponente Jorge Ignacio Pretelt 
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Sala de decisión: La Sala Séptima de Revisión de tutelas de la Corte Constitucional, 

conformada por los magistrados Jorge Ignacio Pretelt Chaljub -quien 

la preside-, Humberto Antonio Sierra Porto y Luis Ernesto Vargas 

Silva, en ejercicio de sus competencias constitucionales y legales. 

Resumen del caso: 

 

La señora Estefany Barón Rodríguez a través de apoderado, presentó 

acción de tutela contra la Sociedad Línea Humana de Servicios Ltda. 

Y Laboratorios Incobra S.A., por considerar vulnerados s derechos 

fundamentales. Ella se vinculó laboralmente por primera vez a 

Laboratorios lncobra S.A., por intermedio de Línea Humana de 

Servicios Ltda., el 12 de mayo de 2009. La relación laboral se 

mantuvo vigente hasta el 31 de julio de 2009, fecha en que fue 

retirada del servicio y vinculada nuevamente, 13 de agosto de 2009 

hasta el 30 de noviembre del mismo año. Nuevamente fue contratada 

el 25 de enero 2010 y desvinculada del servicio el mismo año. Y, por 

último, entró a laborar el 19 de abril de 2010 terminando su contrato 

el 28 de mayo del mismo año. Tal empresa exigió exámenes médicos 

y de gravidez por el costo de 20.000; quedó embarazada en marzo de 

2010 e inmediatamente comunicó tal evento, por lo que ninguna de 

las dos empresas veló por su estado, dejándola sin empleo, 

conociéndose ya consecuencias para la empleada. 

Problema jurídico: ¿Procede la acción de tutela para proteger la estabilidad laboral 

reforzada de la mujer embarazada, sin distinción del tipo de 

vinculación, y pese a que, el empleador manifieste desconocer el 

estado de embarazo de la trabajadora al momento de la terminación de 

la relación laboral? 

Fundamentos y 

Decisión: 

Es importante mencionar lo expresado por la Corte Constitucional en 

este caso, haciendo énfasis en la labor que dicho ente desarrolla, Corte 

Constitucional, (2011): 

 

Por lo anterior, la situación de indefensión en la que se encuentra 

una personas, «debe evaluarse en concreto, según las 

circunstancias particulares y en atención a los derechos 

fundamentales vulnerados o amenazados por el ejercicio de 

posiciones de fuerza o de poder que ostenta algunas personas o 

grupos sociales, por último, la jurisprudencia de esta Corporación 

ha concluido que el concepto de indefensión “no es un predicado 

abstracto del cual puedan hacerse generalizaciones que se 

distancien de la realidad que ofrecen los hechos. Es por el 

contrato, una “situación relacional, intersubjetiva en la cual el 

demandante es uno de los extremos y el demandado es otro. El 
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primero ha sido ofendido o amenazado por la acción del segundo. 

Adicionalmente, el demandado no tiene posibilidades ni de hecho 

ni de derecho para defenderse de esta agresión injusta (Sentencia 

T-120/11). 

 

Este caso en particular muestra la falta de consideración, por parte de 

las dos empresas en cuestión, hacia la empleada en estado de 

embarazo; la tutela opera satisfactoriamente cuando se vulneran 

efectivamente derechos fundamentales. Por parte de las empresas 

mencionadas, alegan que la tutela no opera ya que el despido no fue 

en razón de su estado de embarazo; tales razones son expuestas por 

La sociedad Laboratorios lncobra S.A. aducen que no se negó el 

estado de embarazo y la empresa línea humana de servicios debe dar 

cuenta de tal situación. 

 

En síntesis, el fuero de maternidad opera, según la Corte 

Constitucional debe garantizarle en cualquier tipo de relación laboral. 

Por lo que la decisión fue de conceder la tutela del derecho a la 

estabilidad laboral reforzada de la mujer embarazada. 

 

Tabla 6.  

Análisis de la Sentencia T-1097 / diciembre 18 de 2012 

Tipo de Actuación Tutela 

Tribunal: Corte Constitucional  

Número y fecha: T-1097 del 18 de diciembre de 2012 

Magistrado ponente Luis Ernesto Vargas 

Sala de decisión: La Sala Novena de Revisión de la Corte Constitucional, integrada por 

los magistrados María Victoria Calle Correa, Mauricio González 

Cuervo y Luis Ernesto Vargas Silva en ejercicio de sus competencias 

constitucionales y legales. 

Resumen del caso: El 18 de julio y el 11 abril de 2011, Diana Marcela Fuentes Parra y 

Ana Edith Orozco Rojas ingresaron a laborar a las empresas 

Teledatos Zona Franca SÁS. y Calzado Stefi y Stefita 

respectivamente, por medio de contrato de trabajo laboral. El 

convenio para el caso de la señora Fuentes Parra tendría una vigencia 

de 6 meses mientras el contrato de Orozco Rojas se pactó a término 

indefinido. 
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Mientras Diana Marcela Fuentes Parra manifestó que el 15 de 

septiembre de 2011 comunicó verbalmente al empleador su estado de 

embarazo, Edith Orozco sufrió un accidente por el que fue trasladada 

a la Clínica Metropolitana, donde le comunicaron que no tenía 

seguridad social. 

 

Adicionalmente, Edith tenía una lesión en la pelvis y se encontraba en 

estado de embarazo. No obstante, con los certificados que 

demostraban su estado, el 2 de diciembre de 2011 el patrono la 

requirió en su oficina para que firmara la carta de renuncia, petición a 

la que accedió, debido a la actitud hostil del jefe, quien amenazaba 

con retirarla del servicio de salud. 

Problema jurídico: ¿Es necesario establecer si las personas jurídicas demandadas 

vulneraron el derecho a la estabilidad laboral reforzada de las 

accionantes al despedirla durante su estado de gravidez y sin el 

permiso de la autoridad de trabajo correspondiente, pese a que 

adujeron como causal objetiva: i) la renuncia; ii) el tipo de contrato; y 

iii) el periodo de prueba? 

Fundamentos y 

Decisión: 

Tal caso es muy importante ya que entran en juego muchos conceptos 

de relevancia; Diana Marcela Fuentes Parra y Ana Edith Orozco 

Rojas ingresaron laborar a las empresas Teledatos Zona Franca 

SA.S., y Calzado Stefi Y Stefita por medio de contrato de trabajo 

laboral. Ambas peticionarias afirmaron que notificaron en forma 

verbal su estado de embarazo a sus empleadores. así mismo, las 

actoras manifestaron que presentaron la renuncia a sus empleos como 

consecuencia de la coacción ejercida por parte de los patronos la tesis 

que se maneja en este caso, con las dos empleadas, es que la renuncia 

se desarrolló de forma voluntaria y que no existió coacción alguna; el 

primer caso, el de Diana Marcela, fue por presión de su jefe, al 

quitarle la seguridad social; el segundo caso, Ana Edith, cuando la 

misma empleadora fue a su domicilio, con la carta de renuncia y su 

debida presión. 

 

Según lo anterior, tales son los procedimientos que se realizaron al 

respecto, se citaran los de mayor relevancia para esclarecer el caso, 

Corte Constitucional, (2012): 

 

La Sala concluye que no existe certeza sobre la existencia de la 

coacción por parte de los patronos de las sociedades demandadas a las 

trabajadoras para que renunciaran a sus empleos. Empero, la Corte 
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tampoco encuentra los medios de convicción suficientes para afirmar 

con tal certeza que la renuncia se presentó con libertad. Por tanto, la 

Sala concluye que estos hechos deben ser probados en el marco del 

proceso ordinario adelantado con el respeto del debido proceso, y que 

en esta oportunidad no se puede calificar la eficacia jurídica que 

produjo la renuncia de las actoras, de modo que, se toma 

improcedente el presente mecanismo constitucional, ya que no cuenta 

con uno de los elementos básicos para la procedibilidad del mismo. 

 

Con el proceso ordinario se buscaría probar lo que realmente sucedió 

entre empleador y empleado, donde juega la estabilidad laboral 

reforzada, con la acción de tutela y si existió coacción al respecto o la 

renuncia de los dos casos expuestos fue hecha voluntariamente. 

Asimismo, la Corte resuelve que, Corte Constitucional (2012): 

 

“confirmar parcialmente la sentencia proferida el 26 de abril de 2012, 

por el juzgado cuarto penal municipal de Cúcuta, que negó el amparo 

al derecho a la estabilidad laboral reforzada de la señora Ana Edith 

Orozco Rojas. Revocar la providencia de alzada respecto de la 

negativa de proteger el derecho de la seguridad social, y en su lugar, 

conceder el amparo del derecho fundamental a la seguridad social, 

con relación a los aportes que debieron pagarse al sistema de 

seguridad por la sociedad accionada derivados del contrato de trabajo 

celebrado entre la empresa de calzado Steffi y Stefita y Ana Edith 

Orozco Rojas”. (Expediente T-3493564). 

 

Con base en lo expuesto por la Corte Constitucional, tanto acciones 

voluntarias, como acciones con coacción son motivo de análisis 

profundo, que trae consecuencias de forma inmediata, donde es vital 

saber que el derecho, con sus leyes no puede llegar; en concreto, 

saber si la empleada en estado de embarazo, fue obligada a firmar la 

renuncia, cuando sucedieron los hechos solo estaba el jefe y 

empleada, es motivo de un análisis profundo; también entran demás 

derechos fundamentales como de la seguridad social y más en estado 

de embarazo, que como se está estudiando en este trabajo, entra en 

estabilidad laboral reforzada y más aún, discriminación y violencia de 

genero. En conclusión la tutela no opera de forma satisfactoria con 

los hechos reunidos y estudiados. 
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Tabla 7.  

Análisis de la Sentencia SU-070 / febrero 13 de 2013 

Tipo de Actuación Sentencia Unificada 

Tribunal: Corte Constitucional  

Número y fecha: Sentencia SU-070 del 13 de febrero de 2013 

Magistrado ponente Alexei Julio Estrada 

Sala de decisión: La sala Plena de la Corte Constitucional, en ejercicio de sus 

competencias constitucionales y legales, específicamente las previstas 

en los artículos 86 y 241 numeral 9° de la Constitución Política y en 

los artículos 33 y siguientes del Decreto 2591 de 1991 

Resumen del caso: 

 

En el caso # 1, correspondiente al expediente T-2.361.117, la señora 

Conni Madona Macareno Medina, prestaba sus servicios como 

auxiliar de enfermería en la Clínica de la Costa, por medio de su 

vinculación a la Cooperativa para el Fomento del Trabajo Asociado 

(COOFOTRASO). Alega que tres días después de ser desvinculada 

allega a la Cooperativa el resultado positivo de una prueba de 

embarazo, y cinco días después solicita el integro. La Cooperativa, 

por su parte, alega en la contestación que la desvinculación se debe a 

la insatisfacción de la clínica respecto del cumplimiento de sus 

funciones y que mientras recibió los servicios de la actora, ésta nunca 

le informó sobre el embarazo. Por lo anterior, la ciudadana interpone 

acción de tutela solicitando el reintegro. El a quo concede el amparo y 

ordena lo propio. Mientras que el ad quem revoca, y aduce que el 

caso incumbe al juez ordinario laboral y no al de tutela, y que en 

estricto sentido no existe una relación laboral entre la señora en 

cuestión y la Cooperativa. 

 

2.- En el Caso # 2, correspondiente al expediente T-2.300.905, la 

ciudadana Girleza María Moreno Ortiz se desempeñaba como Jefe de 

Unidad del Área Financiera Alcaldía Municipal de Planeta Rica, en 

un cargo de nombramiento y remoción, desde marzo de 2004. En 

diciembre de 2008 fue notificada de su declaratoria de insubsistencia, 

momento en el cual informó verbalmente estado de embarazo. 

Solicitó al Alcalde el reintegro por dicha razón y para ello aportó la 

respectiva prueba médica. Éste negó la solicitud, adujo que no tenía 

conocimiento del embarazo al momento de tomar la decisión de 

desvincularla, y que la razón de dicha desvinculación fue la necesidad 

de nombrar en el cargo a alguien con el perfil adecuado. Por lo 

anterior, la ciudadana interpuso acción de tutela, para que el juez de 

amparo ordenara su reintegro. En ambas instancias la solicitud fue 
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negada, con base en el argumento principal según el cual, la 

procedencia del reintegro se configuraba cuando el nominador, 

conociendo el embarazo procedía a desvincular, Como en el caso en 

estudio el Alcalde no fue notificado de ello, los jueces de instancia 

asumieron que no era viable la protección. Además, agregaron esta es 

una discusión propia de la vía ordinaria laboral. 

 

3.- En el Caso # 3, correspondiente al expediente T-2.275.055, la 

señora Nancy Yaneth Pardo Benítez firmó un Contrato laboral por 

obra o labor contratada con la empresa de servicios temporales 

Activos S.A en junio de 2008, por lo que fue enviada como 

trabajadora en misión a la empresa Customer Value Activadores de 

Marketing Ltda., para desempeñarse como asesora comercial. En 

octubre de 2008 la empresa de servicios temporales informó por 

escrito a la actora que la labor para la cual había sido contratada 

finalizaría a mediados del mes de noviembre de 2008. La primera 

semana de diciembre de 2008 llevó a la empresa un examen de 

embarazo en el que constaba que tenía seis 6 semanas de gestación 

interpone acción de tutela solicitando el reintegro. La empresa 

responde que la causa del retiro de la peticionaria fue la finalización 

de la obra para la cual fue contratada, además de que nunca tuvo 

conocimiento, antes de la desvinculación, de su embarazo. El a quo 

concede el amparo y ordena el reintegro y el pago de los salarios 

dejados de percibir, mientras que el ad quem revoca, tras considerar 

que la causa del despido no fue otra que culminación de la obra, 

además de que no está demostrado que la empresa conociera del 

embarazo antes de la desvinculación. 

 

4- En el Caso # 4, correspondiente al expediente T-2.306.381, la 

ciudadana Sandra Liliana Lozano Gutiérrez, encontraba vinculada 

desde febrero de 2003 mediante contrato laboral a término indefinido 

a la empresa Comercializadora S.M. S.A., como recepcionista. En 

septiembre de 2008 la Empresa terminó unilateralmente contrato por 

lo cual le reconoció a la señora una indemnización de $3.078.075. En 

octubre de 2008 la actora se practicó un examen de gravidez que dio 

positivo y el doce (12) de diciembre del mismo año otra prueba arrojó 

como resultado que a la fecha tenía 14,9 semanas embarazo. A raíz de 

la terminación del contrato, la accionante fue retirada de la EPS a la 

que se encontraba afiliada. Por lo anterior acudió al juez de tutela y le 

solicitó que ordenara su reintegro, el pago de los salarios dejados de 
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recibir y la re afiliación a la EPS, La Empresa respondió a la demanda 

y alegó que no estaba informada sobre el embarazo de la actora al 

momento de la terminación del contrato, que cumplió todos los 

lineamientos legales para desvincularla e incluso le reconoció una 

indemnización, y que la acción de amparo no es el camino procesal 

idóneo para el reclamo de la ciudadana, mucho menos cuando la 

demanda de tutela se interpuso 7 meses después de la terminación de 

contrato. El juez de tutela de única instancia acoge los argumentos de 

la defensa y agrega que no está demostrada tampoco, la configuración 

de un perjuicio irremediable que autorice desplazar al juez ordinario 

laboral. 

 

5- En el Caso # 5, correspondiente al expediente T-2.331.846 la 

ciudadana Mariluz Aragón Vallecilla laboró como empleada 

doméstica durante cuatro (4) años. Debido a que se sentía indispuesta 

se ausentó quince (15) días de su trabajo, para realizarse ciertos 

exámenes que le permitieron confirmar su estado de embarazo. Fue 

así como luego de comunicarse telefónicamente con su empleadora 

para informarle acerca de su estado, ésta le comunicó que la relación 

laboral había culminado, interpuso acción de tutela para que le fueran 

reconocidos derechos laborales. El particular demandado sostuvo la 

actora pidió un tiempo de incapacidad, pero nunca presentó el 

certificado médico correspondiente, además que no volvió a 

presentarse en el lugar de trabajo cumplido el tiempo solicitado. El 

juez de tutela negó la acción porque la señora demandante no acudió 

a la vía laboral. La Corte Constitucional solicitó a la actora prueba 

que demostrara que al momento de la relación laboral se encontraba 

en embarazo. La prueba se allegó y de ella sé que concluye que el 

hijo de la peticionaria nació el dieciocho (18) de diciembre de dos mil 

nueve (2009), después de un periodo de gestación de treinta y nueve 

(39) semanas con lo cual se puede deducir que estaba embarazada 

desde el mes de marzo del mismo año. 

 

6- En el Caso # 6, correspondiente al expediente T-2.337.446, la 

ciudadana Liliana María Barrios Márquez, se desempeñó en atención 

personalizada en la empresa Movistar, en virtud de su afiliación a la 

Cooperativa de Trabajo Asociado Ayudamos Colombia. La 

peticionaria conoció de su estado de embarazo el 22 de abril de 2009 

e inmediatamente después de su conocimiento y comunicación verbal 

a la Cooperativa Ayudamos Colombia, fue suspendida de la misma 
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por un periodo de 15 días (desde el 23 abril hasta el 12 de mayo de 

2009) y durante la suspensión, fue desvinculada de la Cooperativa 

(mediante carta fechada el 24 de abril, recibida por la trabajadora el 

30 de abril). La Cooperativa afirma que la motivación del despido es 

el incumplimiento de sus obligaciones. Interpone acción de tutela con 

el fin de ser reintegrada a su puesto de trabajo. La Cooperativa reitera 

que su actuación se debió a que la actora incumplió varios 

compromisos en el desempeño de sus labores tales como utilizar las 

líneas de teléfonos celulares dela Empresa para llamadas personales 

(se aporta escrito en el que la actora reconoce haber incurrido en esta 

conducta) y no asistir al lugar de trabajo sin justificación alguna. El 

juez de tutela niega el amparo por cuanto la misma actora reconoció 

alguna de las sindicaciones de incumplimiento con base en las cuales 

la Cooperativa tomó la decisión de desvincularla, por lo se configura 

un despido por justa causa; además de que no encontró demostrado el 

hecho de que la Cooperativa estuviera enterada del embarazo de su 

asociada al momento de la desvinculación. 

 

7- En el Caso # 7, correspondiente al expediente T-2.344.730, la 

señora Sonia del Rocío Sánchez Forero suscribió un contrato con la 

Fundación Auxilium I.P.S., el 1 de septiembre de 2008, para atender 

como trabajadora social a cincuenta personas en situación de 

discapacidad con déficit cognitivo severo. El contrato tenía un 

término cinco meses y veintiséis días hasta el 27 de febrero de 2009. 

En el mes de octubre de 2008 notificó de su estado de embarazo a la 

Fundación Auxilium I.P.S. El 29 noviembre de 2008 la peticionaria y 

la representante de la Fundación Auxilium I.P.S. firmaron un acuerdo 

de terminación del contrato de prestación de servicios a partir de la 

fecha “debido al incumplimiento de las obligaciones contractuales” 

por parte de la contratista. 

 

Por lo anterior solicitó al juez de tutela ordenar su reintegro, el pago 

de la seguridad social durante el término del embarazo y los 3 meses 

siguientes al parto y el pago de la licencia de maternidad en caso de 

que su empresa promotora de salud se niegue a reconocerla. La 

Fundación demandada ratificó que las razones de la terminación del 

contrato se relacionaron con el incumplimiento de las obligaciones 

por parte de la contratista y no con su embarazo. El juez de tutela de 

primera instancia concedió el amparo y ordenó el reintegro, y el ad 

quem revocó, toda vez que, pese a ser notorio el estado de gravidez 
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explicó, no existía una verdadera relación laboral que hiciera 

procedente el reintegro. Además, acogió otros argumentos de la 

defensa, tales como que el contrato se suscribió al amparo de otro 

contrato celebrado con la Secretaría de Integración Social de Bogotá, 

razón por la cual el vencimiento de los dos contratos coincidía. 

8- En el Caso # 8, correspondiente al expediente T-2.406.938, la 

ciudadana Lucy Cecilia Villalobos Samper, fue nombrada de forma 

provisional por el Alcalde Municipal de Ciénaga en el cargo de 

Auxiliar de Servicios Generales. En octubre de 2008 notificó por 

escrito al Área de Recursos Humanos su estado de embarazo. A 

través del decreto 077 del 1 de abril de 2009, motivado en un acuerdo 

de reestructuración de pasivos, el Alcalde de Ciénaga estableció una 

nueva planta de personal para la Alcaldía y suprimió algunos cargos 

(2 de los 9 cargos del mismo rango del que desempeñaba la actora), 

entre ellos el de la peticionaria. La desvinculación se dio en abril de 

2009, cuando la ciudadana contaba aproximadamente con siete meses 

de gestación. Solicita al juez de tutela que ordene el reintegro. El 

Alcalde alega que la desvinculación se dio por razones objetivas 

referidas a la reestructuración de la planta del municipio, además de 

que la demandante cuenta con la vía contenciosa para reclamar lo que 

pretende mediante acción de tutela. Los jueces de tutela acogen los 

argumentos de la defensa y deciden negar el amparo. 

 

9- En el Caso # 9, correspondiente al expediente T-2.411.391, la 

ciudadana Adriana Margarita Aguilera Rodero, firmó un contrato de 

trabajo a término fijo con la Corporación Visión Futura CORVIFU, 

para desempeñarse como Directora Asistente del Hogar Infantil de 

Santana - Magdalena, contrato que tenía como fecha de vencimiento 

el quince (15) de diciembre de 2008. Relata que, al enterarse de su 

estado de embarazo, comunicó la situación al Director del ICBF 

Regional Magdalena y a los representantes de CORVIFU y de 

ODECOMUNESA. El primero (1) de noviembre de 2008, CORVIFU 

dio por terminado el contrato de trabajo de la actora a partir del (15) 

de diciembre de 2008, argumentando el vencimiento del plazo 

pactado. Para este momento la actora contaba con aproximadamente 3 

meses de gestación. Interpuso acción de tutela y solicitó el reintegro. 

El ICBF explicó que su Regional Magdalena celebró contrato de 

aporte con CORVIFU para la administración de los recursos del 

Hogar Infantil Santa Ana durante la vigencia 2008 y hasta el 31 de 

diciembre de 2008; y en la cláusula décima quinta denominada 
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ausencia de relación laboral consagra: “El presente contrato será 

ejecutado por el Contratista con absoluta autonomía e independencia 

y, en desarrollo del mismo no se generará vínculo laboral alguno 

entre el ICBF y el Contratista y/o sus dependientes si los hubiera”. A 

su turno, CORVIFU aseguró que no conocía el estado de embarazo 

de la actora pues ésta nunca lo notificó. El juez de amparo de primera 

instancia concedió el amparo transitoriamente, exoneró al ICBF y 

ordenó CORVIFU el reintegro en las condiciones originales del 

contrato, mientras que el juez de segunda instancia revocó la decisión 

por no encontrar elementos probatorios suficientes que acreditaran 

que la actora notificó en tiempo y adecuadamente su estado al 

empleador. 

 

10- En el Caso # 10, correspondiente al expediente T-2.383.794 la 

ciudadana Madelvis Carmona Carmona, un contrato de prestación de 

servicios con el Hospital Local de Nueva Granada E.S.E. para 

desempeñarse como odontóloga, contrato que tenía como fecha de 

vencimiento el treinta y uno (31) de diciembre de 2008. El primero 

(1) de enero de 2009, la peticionaria suscribió un nuevo contrato de 

prestación de servicios con el mencionado Hospital por el término de 

un (1) mes, es decir, finalizaba el treinta y uno (31) de enero 2009. 

Afirma la actora que, después del vencimiento del contrato reseñado 

en el numeral anterior, siguió prestando sus servicios al Hospital 

Local de Nueva Granada E.S.E. “por renovación tácita”. El veinte 

(20) de febrero, tuvo conocimiento de su estado de embarazo el cual 

notificó verbalmente a la Gerente del Hospital. El cinco (5) de marzo 

de 2009 se le informó por parte del Hospital que su orden de 

prestación de servicios vencía en cinco (5) de marzo de 2009, por lo 

cual quedaría desvinculada a partir de esa fecha. Para este momento, 

la accionante contaba con nueve (9) semanas de gestación según 

exámenes médicos de la misma fecha. El administrador del Hospital 

le exigió que el examen de gravidez fuera realizado a través de la 

Empresa Promotora de Salud a la cual se encontraba afiliada. luego 

de ello se le informó que como no tenía vínculo laboral, sino que 

había prestado sus servicios en calidad de asociada de la cooperativa 

REDCARIBE, entonces no procedía reintegro. Interpone acción de 

tutela solicitando el reintegro, el pago de prestaciones laborales 

dejadas de recibir y la indemnización. El juez de primera instancia 

concede el amparo transitorio. El juez de segunda instancia en 

cambio, revoca pues considera que no se ha cumplido con el requisito 
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de notificar en tiempo al empleador del estado de embarazo. La Corte 

Constitucional decretó pruebas y solicitó a la Cooperativa 

REDCARIBE que informara sí, a la fecha de la desvinculación de la 

actora ésta se encontraba afiliada o asociada, a lo cual respondió que 

no. 

 

11- En el Caso # 11, correspondiente al expediente T-2.386.501, la 

señora Lilian Carolina Arenas Rendón, firmó contrato de prestación 

de servicios con el Municipio de Dosquebradas para “apoyo para la 

gestión cultural y artística en el municipio de Dosquebradas”, 

contrato que tenía una duración de ocho (8) meses del diecinueve (19) 

de mayo de 2008 al diecinueve (19) de enero de 2009. Quedó en 

embarazo y para el diez (10) de septiembre de 2008 contaba con 

nueve (9) semanas de gestación. El treinta y uno (31) de diciembre de 

2008, veinte días antes del término final pactado, la actora y su 

interventora firmaron el acta final del contrato de prestación de 

servicios, con cumplimiento a satisfacción. Para esta fecha la señora 

Arenas Rendón contaba aproximadamente con cinco (5) meses de 

embarazo. Pese a haber manifestado verbalmente su estado de 

gravidez, y ser éste un hecho notorio, su contrato no fue renovado. 

Interpuso acción de tutela y solicitó el reintegro, indemnización y 

reconocimiento de la licencia de maternidad. La Alcaldía alegó que 

no había existido despido alguno y solo había dado cumplimiento a la 

cláusula de terminación del contrato, en el término previamente 

acordado. Los jueces de tutela de ambas instancias acogieron el 

argumento de la defensa y agregaron que la tutela no resulta 

procedente para este tipo de reclamos. Por ello negaron las 

solicitudes. 

 

12- En el Caso # 12, correspondiente al expediente T-2.435.764, la 

ciudadana Nancy Paola González Sastoque, había venido prestando 

sus servicios como abogada a CAJANAL desde marzo de 2007, por 

medio de la suscripción de sucesivos contratos de prestación de 

manera esporádicamente interrumpida hasta el 2009, El último de 

estos contratos se firmó el dieciocho (18) de mayo de 2009 con una 

duración de un (1) mes hasta el dieciocho (18) de junio del mismo 

año. El veintinueve (29) de mayo de 2009 la actora notificó a la 

Subgerente de Prestaciones Económicas de CAJANAL su estado de 

embarazo. El dieciséis (16) de junio de 2009 la Gerencia de 

CAJANAL le informó a la señora González Sastoque que, en vista de 
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que el Gobierno Nacional había ordenado la liquidación de 

CAJANAL mediante el decreto 2196 del 12 de junio de 2009, se daba 

por terminado su contrato de prestación de servicios a partir de la 

fecha. Por lo anterior interpuso acción de tutela y alegó la vulneración 

de su derecho a la protección laboral reforzada en razón de su 

embarazo; y solicitó el reintegro y demás prestaciones derivadas de 

condición. La entidad demandada no respondió la demanda de tutela. 

Los jueces de amparo en ambas instancias negaron las solicitudes tras 

considerar que la actora contaba con la vía contenciosa para 

demandar los actos administrativos que dieron lugar a la no 

renovación de los contratos de prestación; además de que no 

encontraron elementos probatorios suficientes para concluir que la 

conducta de la demanda obedeciera al embarazo de la accionante. 

 

13- En el Caso # 13, correspondiente al expediente T-244 4.682, Luz 

Mary Ramírez Paternina laboró desde el trece (13) de noviembre de 

2001 como auxiliar en registro civil en la Notaría Cuarta del Círculo 

de Barranquilla en virtud de un contrato laboral a término indefinido. 

En marzo de 2009 comunicó de manera verbal a su jefe inmediato 

“sus sospechas” acerca de su estado de embarazo. El veintisiete (27) 

de marzo de 2009 la Notaria Cuarta del Círculo de Barranquilla le 

comunicó a la actora la decisión de dar por terminado su contrato a 

partir de la fecha. Para este momento la peticionaria contaba con tres 

(3) semanas de gestación aproximadamente. En consecuencia, la 

señora Ramírez Paternina recibió una indemnización por despido sin 

justa causa, y en la fecha en que la recibió, entregó la certificación 

médica de embarazo. La demandada interpuso acción de tutela y 

solicitó al juez que ordenara el reintegro y el pago de las obligaciones 

laborales en general. La demandada afirma que no tuvo conocimiento 

del embarazo de la actora, además de que cumplió con el 

reconocimiento de la indemnización, teniendo en cuenta la ausencia 

de justa causa en el despido. El a quo concede el amparo y ordena el 

reintegro, mientras que el ad quem revoca con fundamento en que no 

se demostró que la actora hubiese avisado a la empleadora sobre su 

estado antes del despido. 

 

14. En el Caso # 14, correspondiente al expediente T-2.341.446, 

Karla María Meneses Palencia suscribió un contrato laboral por obra 

o labor determinada con la empresa de servicios temporales Acción 

S.A. el quince (15) de septiembre de 2008. En virtud del mismo fue 
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enviada como trabajadora en misión a la empresa CI Súper de 

Alimentos S.A. para desempeñarse como impulsadora. La actora 

aduce que el día veinte (20) de diciembre de 2008 fueron citadas ella 

y sus compañeras de trabajo a una reunión por parte de la encargada 

de CI Súper Alimentos S.A en Neiva, en la que se les informó que 

salían a vacaciones a partir del veinte (20) de diciembre de 2008 y 

entrarían nuevamente el cinco (5) de enero de 2009. El veinte (20) de 

diciembre de 2008 se realizó una prueba de embarazo en Profamilia, 

la cual dio resultado positivo. Asevera que dio a conocer verbalmente 

su estado de embarazo a la señora Liliana Constanza Gómez, 

encargada de CI Súper Alimentos en Neiva, quien a su vez le sugirió 

informarlo a la empresa de servicios temporales Acción S.A, 

comunicación que manifiesta sólo pudo hacer hasta el cinco de enero 

(5) de 2009. Sin embargo, la liquidación le fue efectivamente pagada 

desde el veintiséis (26) de diciembre de 2008. Señala que por el 

hecho del despido fue desafiliada de Saludcoop y de la Caja de 

Compensación Familiar del Huila, por lo que no ha tenido acceso a 

los servicios médicos, como citas y controles de parto. Interpuso 

acción de tutela y reclamó ser reintegrada, así como el 

reconocimiento de las prestaciones económicas a las que por su 

estado tiene derecho, La empresa de servicios temporales alegó que la 

causa de la terminación del contrato fue la culminación de la labor 

contratada por lo cual no puede oponerse reparo alguno. El juez de 

tutela negó el amparo y explicó que no es procedente la acción por 

cuanto la vía administrativa ante el Ministerio de Trabajo no ha 

culminado. 

 

15-En el Caso # 15, correspondiente al expediente T-2.330.581, la 

ciudadana Claudia Patricia Vélez Becerra se afilió a la Cooperativa de 

Trabajo Asociado Soluciones Laborales desde el nueve (9) de abril de 

2008 y prestaba sus servicios como impulsadora en Kokoriko de la 

ciudad de Cali. El veintiuno (21) de enero de 2009 fue despedida. Al 

momento de interponer la acción de tutela 7 de mayo de 2009 se 

encontraba en estado de gravidez, con aproximadamente siete (7) 

meses de gestación, por lo que se deduce que a la fecha de 

terminación del contrato 21 de enero de 2009 se encontraba en estado 

de embarazo. Acudió ante la inspección del Trabajo, pero la 

Cooperativa no manifestó ánimo conciliatorio. Afirma que la 

Cooperativa ha venido cubriendo lo correspondiente a la seguridad 

social en salud. Interpone acción de tutela y asevera que el empleador 
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tenía conocimiento de ese hecho y que no tiene recursos suficientes 

para sostenerse, ni a su hijo por nacer. Ni la Cooperativa ni Kokorico 

(que fue vinculado en trámite de revisión), rindieron descargos. El 

juez de tutela consideró que no se cumplían los requisitos para la 

procedencia de tutela contra particulares por cuanto no se acreditaba 

la ocurrencia de un perjuicio irremediable. 

 

16- En el Caso # 16, correspondiente al expediente T-2.332.963, Yoly 

Esmeralda Suárez Rosas, firmó contrato laboral a término indefinido 

con la empresa Inversiones Amezquita LTDA el cuatro (4) de 

noviembre de 2008, para desempeñarse como cajera de parqueadero. 

La accionante se enteró de su estado de embarazo el día, tres (3) de 

marzo de 2009, siendo incapacitada los días tres (3) y cuatro (4) del 

mismo mes. Indica que el día cinco (5) de marzo de 2009 notificó sin 

precisar el medio a su empleador de su estado. El quince (15) de 

mayo de 2009 la Gerente General de Plaza 54 Centro Comercial, le 

notificó a la peticionaria la terminación del contrato con el argumento 

de tener justa causa para ello según lo estipulado en los numerales 4°, 

5° y 6° del artículo 62 literal a) del Código Sustantivo de Trabajo. 

Para este momento la señora Suárez Rosas contaba con cuatro (4) 

meses de embarazo, hecho que se corrobora con la fecha de la prueba, 

tres (3) de marzo de 2009. Solicitó por escrito al empleador el 

reintegro y éste negó la solicitud. Acudió al Ministerio de la 

Protección Social, entidad que la citó para el día quince (15) de julio 

de 2009 con el fin de realizar diligencia administrativa laboral con el 

representante legal de la Empresa. Presentó la tutela antes de esta 

fecha. En el trámite de esta acción, la demandada alegó que el 

despido se dio porque la empleada hurtaba dinero de la caja y porque 

contantemente se presentaba al sitio de trabajo por fuera del horario 

establecido. El juez de tutela negó la protección a la demandante por 

cuanto no encontró probado que el empleador conociera la condición 

de embarazo de la actora lo que impide presumir que el despido fue 

por causa del mismo, y a la vez hace que la discusión deba surtirse 

por vía ordinaria laboral. 

 

17- En el Caso # 17, correspondiente al expediente T-2.552.798, 

Sandra Patricia Gómez Penagos, se entraba vinculada sin indicar la 

clase de contrato con la empresa Inversiones K.D.A. en calidad de 

vendedora desde el día siete (7) de septiembre de 2005. Se encontraba 

en estado de embarazo desde el mes de febrero del año 2009. Relata 
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que informó verbalmente al empleador la noticia de su estado. 

Alrededor de junio de 2009 presentó problemas de salud y fue 

incapacitada varios días. Señala que la administradora de Inversiones 

K.DA. le propuso firmar una carta de renuncia, a lo cual se rehusó; y 

que posteriormente fue liquidada por la empresa en la que se adjuntó 

la carta de renuncia supuestamente firmada por la actora con fecha 

del treinta (30) de junio de 2009. Por lo anterior la actora considera 

que “(,.) al recordar cuando me contrataron llene una serié de 

documentos en ella una hoja de papel tamaño carta en blanco la cual 

me pidieron que firmara y implante mi rubrica (sic), y no como lo 

hace creer la señora administradora yo firme (sic) la carta de renuncia 

siendo así, constituyéndose en un delito de fraude procesal (...)”, La 

ecografía de fecha ocho (8) de junio de 2009 indica que la actora se 

encontraba con un periodo de gestación de veintiún (21) semanas y 

seis (6) días (folio 34, cuaderno 1), por lo que se deduce su estado de 

embrazo al momento de la terminación del contrato, el día treinta (30) 

de junio de 2009. Por lo anterior la ciudadana interpone acción de 

tutela y solicita el reintegro y reconocimiento de prestaciones 

laborales. La Empresa responde que no ha vulnerado los derechos de 

la actora, ella renunció voluntariamente; y de otro lado, explica la 

empresa Inversiones K.DA. debió cerrar al público todos sus puntos 

de venta por orden de un laudo arbitral fallado por la Cámara de 

Comercio de Medellín, confirmado por el Tribunal Superior de 

Medellín. 

 

18- En el Caso # 18, correspondiente al expediente T-2.362.327, la 

ciudadana Andrea Rojas Urrego firmó un contrato laboral por un 

periodo de once (11) días con la empresa de Servicios Temporales 

Sertempo LTDA el día doce (12) de enero de 2008. En virtud del 

mismo fue envida en misión a la empresa Thomas Greg & Sons para 

desempeñarse en el cargo de revisora (por turnos). Su contrato fue 

prorrogado varias veces, siendo la última el tres (3) de octubre de 

2008 hasta el veinte (20) de octubre del mismo año. La empresa 

Sertempo LTDA; Decidió no renovar el contrato arguyendo haber 

cancelado la licitación de los contratos. El cuatro (4) de noviembre de 

2008 la actora se realizó una prueba de embarazo, la cual arrojó como 

resultado que para la fecha tenía cuatro (4) semanas y cinco (5) días 

de gestación, por lo que concluye la actora que, en el mes de octubre, 

cuando aún trabajaba en la empresa, se encontraba en embarazo. 

Relata que acudió al Ministerio de Protección Social, y en la 
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audiencia de conciliación el apoderado de la empresa Sertempo Ltda., 

señaló que “desconocía mi estado de embarazo y que no existía 

ánimo conciliatorio”, Interpone acción de tutela y solicita el reintegro. 

La empresa responde que no tenía conocimiento del embarazo de la 

demandante. Los jueces de amparo en ambas instancias niegan el 

amparo, pues consideraron que no estaba demostrado el conocimiento 

del embarazo por parte de la empresa de servicios temporales, lo cual 

era un requisito necesario para la protección reforzada de la mujer 

embarazada. 

 

19- En el Caso # 19, correspondiente al expediente T-2.364.142, la 

señora Yeimi Karina Palencia Gualdrón se encontraba afiliada a la 

Cooperativa de Trabajo Asociado de Servicios Solidarios de 

Colombia (COASIC) y prestó sus servicios en la empresa contratante 

Baguer S.A. desde el día 25 de marzo de 2009. Afirma que se enteró 

de su embarazo el cuatro (4) de abril de dos mil nueve (2009), razón 

por la cual le fue dada una incapacidad de dos (2) días, de la cual 

informó a su empleador. Días después, el 17 de abril de 2009, le fue 

autorizada una nueva incapacidad, situación que informó a su 

inmediato superior. De acuerdo con la accionante, el empleador le 

habría otorgado por dicha razón una semana de descanso, 

comprendida entre el 19 y el 27 de abril, al cabo de la cual se le 

informó que no podía seguir laborando por no presentar la 

incapacidad correspondiente a la semana que no había asistido a 

laborar. Interpuso acción de tutela y solicitó el reintegro. La empresa 

demandada respondió que no tuvo conocimiento real del estado de 

embarazo por cuanto la actora no le hizo llegar la certificación 

médica respectiva; y agregó que la razón de la desvinculación fue el 

abandono del puesto de trabajo y no el estado de gravidez. El juez de 

instancia de tutela acogió los argumentos de la defensa y negó el 

amparo. 

20- En el Caso # 20, correspondiente al expediente T-2.374.575, la 

ciudadana Nidia Esperanza Rico Prieto trabajó para el Hospital 

Departamental de Villavicencio E.S.E, desde el primero (1) de mayo 

de 2008, mediante diferentes contratos de prestación de servicios 

desempeñándose como Técnico Administrativo. El último contrato 

entre las partes se suscribió el día primero (1) de febrero de 2009 con 

un término de dos (2) meses, Pese a que no obra en el expediente 

contrato de prestación de servicios posterior al suscrito el 10 de 

febrero, según certificación expedida el 15 de abril de 2009, por el 
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área de Recursos Humanos del Hospital Departamental de 

Villavicencio, para esa fecha la accionante continuaba prestando sus 

servicios como “técnico administrativo”. El veintiocho (28) de agosto 

de 2008 informó de su estado de embarazo y anexó copia del examen 

médico correspondiente. El día dos (2) de mayo 2009 nació la hija de 

la accionante, y una semana después se le informa que su contrato no 

había sido renovado. Interpuso acción de tutela y solicitó la 

renovación de su contrato, así como el reconocimiento de todas las 

prestaciones a las que tiene derecho como mujer en período de 

licencia de maternidad. El Hospital respondió a la demanda y alegó 

que la razón de la desvinculación fue la terminación de un contrato de 

prestación de servicios. En primera instancia el juez de tutela 

concedió el amparo y ordenó el reintegro con base en la cualidad 

continua e ininterrumpida de la vinculación laboral, así fuese 

mediante la renovación sucesiva de los contratos de prestaciones. En 

segunda instancia se revocó, toda vez que siendo el contrato de 

prestación de carácter estatal, no estaba clara la relación laboral, en 

los términos en los que procede este tipo de protección, por lo cual se 

debía acudir a la vía laboral ordinaria. 

 

21.- En el Caso # 21, correspondiente al expediente T-2.479.272, 

Jessica Isaza Puerta firmó un contrato individual de trabajo a término 

fijo inferior a un año con la empresa de servicios temporales 

Servicios y Asesorías S.A. el veintiocho (28) de mayo de 2009 y en 

virtud del mismo fue enviada en misión a la E.S.E. Metrosalud para 

desempeñarse como auxiliar de farmacia en la Unidad Hospitalaria de 

San Cristóbal. Se realizó una prueba de embarazo el día cuatro (4) de 

agosto de 2009, que resultó positiva. Asegura que informó de su 

estado de embarazo –sin indicar el medio- a la directora de la Unidad 

Hospitalaria. El trece (13) de agosto de 2009 se dio por terminado el 

contrato. Por lo anterior interpuso acción de tutela, solicitó reintegro, 

y alegó haber sido objeto de discriminación por razón de su 

embarazo. La empresa alegó que la razón del despido fue la 

expiración del término pactada en el contrato, y que la noticia del 

estado de embarazo se notificó por parte de la actora a la Unidad 

Hospitalaria y no a la Empresa de Servicios Temporales, que es su 

verdadero empleador. El juez de tutela niega la protección y 

argumenta que resulta indispensable que el conocimiento del 

empleador sobre el embarazo sea efectivo, y en el caso concreto la 
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señora no avisó a la empresa de servicios temporales, de la cual 

dependía su vinculación. 

 

22.- En el Caso # 22, correspondiente al expediente T-2.482.639, 

Vanessa Johana Maya Nova firmó un contrato laboral por obra o 

labor contratada con la empresa de servicios temporales Punto 

Empleo S.A., el dos (2) de enero de 2009. En virtud del mismo fue 

enviada como trabajadora en misión al almacén Calzado Bata, 

establecimiento de comercio perteneciente a la sociedad denominada 

Compañía Manufacturera Manisol S.A., para desempeñarse como 

Auxiliar de Ventas. Se enteró de su estado de embarazo por medio de 

un examen de laboratorio fechado el día 25 de mayo de 2009, y 

afirma que de inmediato puso este hecho en conocimiento de la 

empresa. Fue despedida verbalmente, además de que no encontró que 

su empleador hubiese hecho los aportes respectivos en salud. Por lo 

anterior interpuso acción de tutela solicitando el reconocimiento de 

los salarios y prestaciones dejados de percibir. Tanto la empresa de 

servicios temporales como el establecimiento donde prestó sus 

servicios la actora, manifestaron no tener conocimiento del estado de 

embarazo de la ciudadana, además de que su vinculación fue por 

medio de contrato de obra, por lo cual no es posible que la razón de la 

terminación del contrato fuera el embarazo, sino la culminación de la 

labor contratada. Los jueces de amparo en ambas instancias negaron 

la solicitud, y explicaron que no estaban cumplidos los requisitos para 

la procedencia de la acción de tutela, ni estaba adecuadamente 

demostrado el aviso de la empleada a las empresas para las cuales 

prestó sus servicios. 

 

23.- En el Caso # 23, correspondiente al expediente T- 2.493.810, 

Francy Lorena Jaimes León firmó un contrato para la realización de 

obra o labor determinada con la empresa de servicios temporales Aser 

Temporales Ltda. El diez de agosto de 2009, y fue enviada en misión 

a la empresa Gorras y Confecciones Juan López, para desempeñarse 

como recepcionista. Comunicó a su jefa directa en la empresa en la 

que se hallaba en misión acerca de su estado de embarazo y ella – 

afirma- quedó de dar noticia a la empresa temporal. El día dos de 

octubre de 2009 esta última, le informó acerca de la terminación de su 

contrato, momento para el cual contaba con dos meses de embarazo. 

Por su parte, la empresa alegó que la accionante solicitó el 1º de 

octubre permiso para ausentarse de su lugar de trabajo para realizar 
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una diligencia personal, comprometiéndose a regresar en el transcurso 

del día, lo cual no sucedió. Adicionalmente, -afirma la empresa- el 2 

de octubre la accionante no se presentó a trabajar ni informó los 

motivos de su ausencia, por esta razón la empresa le informó que 

daba por terminada la labor que estaba desempeñando. Interpuso 

acción de tutela y solicitó ser reubicada. La empresa alegó que el 

contrató se terminó porque culminó la labor que era objeto del 

mismo, además de que no conocía el estado de embarazo de la actora. 

El juez de única instancia acogió los argumentos de la defensa y negó 

el amparo. 

 

24.- En el Caso # 24, correspondiente al expediente T-2.473.945, la 

ciudadana Mery Amparo Cortes Pineda ingresó a trabajar mediante 

un contrato verbal de trabajo bajo la dependencia y subordinación de 

Jesús Ramírez y Yeimi Mabel Gómez Bello en la panadería Santa 

Cecilia, propiedad de los accionados, el cuatro de julio de 2005. 

Afirma que no fue afiliada al sistema general de seguridad social en 

salud, pensión y riesgos profesionales, por lo que no cuenta con 

servicios médicos en la actualidad. Comenta, sin indicar fecha 

precisa, que, en febrero de 2009 al realizarse una prueba de embarazo, 

con resultado positivo, informó inmediatamente a la empleadora, 

quien le solicitó la mencionada prueba. Manifiesta que luego de 

notificar su estado fue objeto del cambio paulatino de sus condiciones 

de trabajo, tales como disminución de horas laboradas. Aduce que 

como no renunció, el 15 de agosto de 2009 fue despedida. Interpuso 

acción de tutela y solicitó ser reintegrada y ser afiliada a seguridad 

social. Las personas demandadas sostuvieron que la demandante solo 

cumplía esporádicamente con unos algunos turnos, pero que no tenía 

una relación laboral, ni labores y funciones permanentes, además de 

que nunca se enteraron de su estado de embarazo. Los jueces de 

instancia en ambas instancias concedieron el amparo y ordenaron lo 

solicitado, pues encontraron mediante testimonios que la actora 

trabajaba de lunes a domingo con un día de descanso y con 

remuneración diaria, es decir la configuración del contrato realidad. 

 

25.- En el Caso # 25, correspondiente al expediente T- 2.432.432, la 

señora Luz Marina Velásquez Marín estuvo vinculada laboralmente 

desde el quince de noviembre de 2006 con la empresa Servicios 

Integrados de Tránsito SIT de Pradera. No firmó contrato de trabajo 

por lo que presume que su vínculo fue a término indefinido. 
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Manifiesta que durante la relación laboral utilizaron intermediarios 

laborales hasta el 31 de diciembre de 2008, pues a partir de esta fecha 

el SIT Pradera asumió directamente el manejo de los empleados. Fue 

despedida el día 14 de mayo de 2009. Una ecografía realizada a la 

actora fechada el treinta de junio de 2009, indica que ésta se 

encontraba con un periodo de gestación de diez (10) semanas y cinco 

(5) días, por lo que se deduce que, al momento de la terminación del 

contrato, el día catorce de mayo de 2009, se encontraba en estado de 

embarazo. Interpuso acción de tutela y solicitó ser reintegrada y re-

afiliada a la EPS. La empresa demandada alegó que, debido a la 

negativa de la actora de acceder a un cambio de puesto por rotación 

de funciones, lo cual es política laboral, se le inició un proceso 

interno disciplinario cuyo resultado fue el hallazgo consistente en que 

la demandante recibía dádivas de los usuarios por el cumplimiento de 

sus funciones; por lo que después de oírla en descargos decidió 

retirarla. El juez de primera instancia decidió conceder el amparo y 

ordenó el reintegro, mientras que el ad quem revocó la anterior 

decisión por cuanto consideró que no estaba adecuadamente 

demostrado el hecho de que la empresa demandada conociera el 

estado de embarazo de la ciudadana. Además de que –agregó- 

tratándose de trabajadores particulares bastaba con que el empleador 

adelantara un procedimiento que permitiera demostrar la justa causa 

del despido, para que éste fuese legítimo. Esto fue lo que justamente 

ocurrió en el caso concreto. 

 

26. En el Caso # 26, correspondiente al expediente T- 2.473.947, la 

señora Damaris Sabogal Riveros firmó un contrato laboral por obra o 

labor contratada con la empresa de servicios temporales Activos S.A. 

el diecinueve (19) de septiembre de 2008, en virtud del cual fue 

enviada como trabajadora en misión a la empresa Brinks de Colombia 

S.A., para desempeñarse como cajera auxiliar. El día dieciocho de 

junio de 2008 la empresa de servicios temporales le informó por 

escrito a la actora que la labor para la cual había sido contratada 

finalizaría ese mismo día. En este documento se le informa además 

que cuenta con cinco días hábiles para practicarse el examen médico 

de egreso, el cual se llevó a cabo el día veinticinco de junio de 2009, 

en donde se le diagnosticó un periodo de gestación de siete semanas. 

Interpuso acción de tutela y solicitó el reintegro y el pago de los 

salarios dejados de percibir. La empresa demandada alegó que la 

terminación del contrato obedeció a la culminación de la obra para la 
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cual fue contratada la demandante. Agregó que nunca se enteró del 

estado de embarazo de la ciudadana. El juez de primera instancia 

concedió el amparo y ordenó tanto el reintegro como el pago de 

salarios dejados de percibir; mientras que el de segunda instancia 

confirmó parcialmente en lo relacionado con el reintegro, pero revocó 

la orden del pago de lo dejado de percibir. 

 

27.- En el Caso # 27, correspondiente al expediente T-2.483.598, 

Jenny Alejandra Ossa Cerón firmó un contrato de prestación de 

servicios con el Centro de Diagnóstico Automotor de Palmira Ltda. 

El cuatro de diciembre de 2008, para desempeñarse como reguladora 

de tránsito vehicular por un término de treinta días. El contrato 

terminó el tres de enero de 2009 y no fue renovado. Indica la actora 

que por prueba médica realizada el día siete de enero de 2009, se 

enteró acerca de su estado de embarazo. En la ecografía fechada el 

cuatro de febrero se indica una gestación de ocho semanas y cinco 

días. Por lo anterior solicitó al juez de tutela que ordenara su reintegro 

y el pago de la indemnización respectiva. La demandada respondió 

que la desvinculación laboral tuvo lugar en razón del cumplimiento 

de la fecha de expiración del contrato inicialmente pactado; además 

de que como la misma demandante lo relató, la noticia del embarazo 

fue posterior a la fecha de terminación del vínculo laboral, por lo cual 

ni la empleada ni el empleador tenían conocimiento de ello antes de 

extinguirse el mencionado vínculo. Los jueces de instancia acogieron 

los argumentos de la defensa y agregaron la improcedencia de la 

discusión por vía de tutela. 

 

28.- En el Caso # 28, correspondiente al expediente T- 2.499.891, 

Hanny Cadena Pardo comenzó a trabajar el día primero de octubre de 

2008 para el Hostal Paraíso Azul, desempeñándose como cajera y 

camarera, con un horario de trabajo que se extendía por jornadas de 

24 horas continuas, con un día de descanso posterior, de domingo a 

domingo. A mediados del mes de febrero de 2009 –afirma- comunicó 

de su estado de embarazo a su empleador, pero ello se tradujo en la 

ocurrencia de situaciones anómalas en relación con sus funciones, 

con la clara intención –relata- “de aburrirla para que renunciara”. 

Finalmente fue despedida y acudió al Ministerio de Protección Social, 

sin lograr acuerdo alguno, pues la demandada alegó que la 

demandante abandonó el puesto de trabajo. Interpuso acción de tutela 

y solicitó el reintegro y las demás prestaciones propias de su estado. 
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La demandada respondió que no conoció el estado de embarazo de su 

empleada hasta después del despido, cuando fue citada a conciliación 

en el Ministerio. El a quo concedió el amparo y ordenó lo solicitado 

por la actora. El ad quem revocó la anterior decisión por cuanto no se 

demostró adecuadamente que la ciudadana hubiese informado a la 

empleadora antes del despido sobre su embarazo. 

 

29.- En el Caso # 29, correspondiente al expediente T- 2.508.225, la 

señora Sandra Liliana Díaz Tobar firmó varios contratos de 

prestación de servicios con la Empresa Social del Estado Hospital 

Jorge Julio Guzmán, siendo el último con fecha de inicio el día siete 

de junio de 2009 por el término de un mes a partir de su 

perfeccionamiento, con el objeto de “la prestación de servicios de 

auxiliar de estadística para elaborar el registro sistemático e 

individual de los procedimientos realizados y los servicios 

presentados a cada usuario, recopilando y organizando la información 

que genera la atención prestada a un paciente, para así producir un 

documento equivalente a la factura de cobro un paciente o una 

entidad (EPS o ARS) de parte de la ESE Jorge Julio Guzmán”. El día 

once de julio de 2009 ingresó a sala de partos, teniendo a su hija el 

día doce de julio de 2009, de lo cual se deduce que al momento de 

suscribir el último contrato, esto es, el siete de junio de 2009, contaba 

con más de ocho meses de embarazo. El contrato no fue prorrogado a 

pesar del estado de embarazo notorio y de que la labor para la cual 

fue contratada persistió incluso después del vencimiento del contrato 

siendo nombrada otra persona para ello. La ESE demandado sostuvo 

que la razón de la terminación del contrato fue que éste era a término 

fijo, por lo cual al cumplirse la fecha pactada, es normal que la 

contratista quede desvinculada. El juez de instancia acogió el anterior 

argumento y negó el amparo. 

 

30.- En el Caso # 30, correspondiente al expediente T- 2.503.901, 

Gleinis Grismith Garavito Sarrazola firmó un contrato a término 

indefinido con la empresa Apuesta Gana S.A. el día primero de abril 

de 2004, para desempañarse como asesora comercial. Indica que el 

día veinte de agosto del 2009 la empresa accionada terminó su 

contrato de trabajo argumentando que la actora se presentó al trabajo 

en estado de embriaguez, lo cual alega que no es cierto, además de 

que al momento del despido le informó que estaba embarazada. El día 

veinticuatro de agosto acudió ante la Oficina Regional del Trabajo, y 
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alega que se le vulneró su derecho al debido proceso, pues “cuando 

fui a presentar descargos, ya la decisión estaba tomada y no se me dio 

una posibilidad de defensa”. Interpuso acción de tutela y solicitó el 

reintegro y el pago de lo dejado de percibir. La demandada respondió 

que no conocía del embarazo de la empleada y que, además, como 

ésta misma lo reconoció, la observación sobre llegar al sitio de 

trabajo bajo la influencia del alcohol estuvo fundada en que la actora 

llegó “enguayabada” a trabajar, lo que para la configuración de la 

causal de despido resulta equivalente. El juez de tutela negó el 

amparo tras considerar que para ordenar el reintegro resultaba 

indispensable que el empleador hubiese sido informado del embarazo 

oportunamente, cosa que no está demostrada en el caso. 

 

31.- En el Caso # 31, correspondiente al expediente T-2.502.919, 

Yalenis María Posada Agamez firmó un contrato laboral por obra o 

labor contratada con la empresa de servicios temporales Talentum 

Temporales Ltda., el veinticinco de marzo de 2008, en virtud del cual 

fue enviada como trabajadora en misión a la empresa Circulante S.A. 

para desempeñarse como cajera. El día veintiuno de noviembre de 

2008 empezó a sentir dolor en los senos y, por consejo de sus 

compañeras de trabajo, procedió a solicitar una cita médica para 

practicarse una prueba de embarazo, la cual fue programada para el 

día veintiocho de noviembre de 2008. La prueba en mención resultó 

positiva. Recibió una carta de terminación del contrato el veintisiete 

de noviembre de 2008, fecha para la cual se encontraba embarazada. 

Solicitó por ello a su empleador el reintegro a sus labores, pero fue 

rechazada por no haber avisado sobre el embarazo antes del despido. 

Interpuso acción de tutela solicitando lo mismo. La empresa de 

servicios temporales alegó que no conoció antes de la liquidación del 

contrato la noticia sobre el embarazo, y que la razón de la 

desvinculación fue la culminación de la labor para la cual fue 

contratada. En ambas instancias los jueces de tutela aceptaron los 

argumentos de la defensa. 

 

32.- En el Caso # 32, correspondiente al expediente T- 2.501.852, la 

ciudadana Norma Constanza Medina Quizá firmó un contrato laboral 

por obra o labor contratada con la empresa de servicios temporales 

Temposur Ltda. El cuatro de septiembre de 2008, por lo cual fue 

enviada como trabajadora en misión a la empresa Tropihuila Ltda., 

para desempeñarse como mercaderista e impulsadora. El trece de 
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agosto de 2009 la empresa de servicios temporales le informó por 

escrito a la actora que la labor para la cual había sido contratada 

finalizaría el tres de septiembre de 2009. El veinticuatro de agosto de 

2009, la peticionaria se enteró de su estado de embarazo, teniendo 

para esta fecha dos meses de embarazo. Pese a que inmediatamente 

tuvo noticia del embarazo avisó, la empresa persistió en hacer 

efectiva la terminación del contrato. El día veintiocho de agosto de 

2008 la peticionaria acudió a la Oficina del Trabajo de la ciudad de 

Neiva, adscrita al Ministerio de la Protección social “sin que a la 

fecha haya respuesta alguna por la empresa requerida”. Interpuso 

acción de tutela y solicitó el reintegro y demás prestaciones laborales. 

La empresa demandada respondió que sólo se enteró del embarazo de 

la empleada después de haberle notificado la fecha de culminación de 

la labor, además de que la causa clara de la terminación del contrato 

fue la culminación de la obra contratada. Los jueces de tutela en las 

dos instancias negaron la protección por considerar que no se cumplía 

con el requisito del aviso oportuno al empleador y porque no se había 

demostrado el incumplimiento de las demandadas en el proceso ante 

el inspector, por lo cual dicho mecanismo todavía podía llevarse a 

cabo. 

 

33.- En el Caso # 33, correspondiente al expediente T-2.501.743, 

Martha Rocío Rodríguez Bello comenzó a laborar mediante un 

contrato verbal de trabajo para Norberto Ramírez Ramírez en el 

Almacén Surtimpor E.U. el catorce de julio de 2009, 

desempeñándose como vendedora y en corte de tela. Relata que el 

señor en mención “nunca cumplió con los pagos de salud y pensión”. 

Manifiesta que el diez de agosto de 2009 informó – sin indicar el 

medio- a la señora Marelby Rojas acerca de su estado de embarazo. 

Informa que se encontró incapacitada desde el doce de agosto de 

2009 hasta el dieciocho de agosto de 2009 por amenaza de aborto. Y 

que, mediante conversación telefónica el empleador le informó que 

no haría más uso de sus servicios. Afirma que no fue liquidada y que 

su última quincena fue consignada en el Banco Agrario, la cual no ha 

podido retirar “por falta de unos requisitos del empleador que no ha 

subsanado”. Interpuso acción de tutela y solicitó el pago de lo dejado 

de percibir, así como el reintegro. El demandado respondió que no 

pudo hacer la afiliación porque la ciudadana no adjuntó los 

documentos requeridos para ello; agregó que no conoció el embarazo 

de la demandante sino hasta que respondió la demanda de tutela, y 



Estabilidad Laboral Reforzada: Fuero de Maternidad. Contrato de Prestación de Servicio | 85 

 

 

que la razón del despido fue abandono del puesto, pues la ciudadana 

no adjuntó adecuadamente las incapacidades alegadas. Los jueces de 

ambas instancias acogieron los argumentos de la defensa y negaron el 

amparo. 

Fundamentos y 

Decisión. 

Esta Corte es competente para revisar los presentes fallos de tutela de 

conformidad con lo previsto en el Decreto 2591 de 1991 y las demás 

disposiciones pertinentes. La Corte hace revisión de treinta y tres (33) 

casos de mujeres que en estado de embarazo fueron desvinculadas de 

sus actividades laborales y han solicitado a jueces de tutela la 

aplicación de la protección laboral reforzada constitucional por sus 

condiciones. Y teniendo en cuenta el gran número de casos y temas 

relacionados con la mencionada protección laboral reforzada, por lo 

tanto, la Corte Constitucional (2013): 

 

“La Corte se referirá a (1) la problemática que presentan los casos 

revisados, en relación Con las modalidades de contratación, las 

causas de desvinculación y el conocimiento del empleador. Luego de 

ello hará referencia a (2) los fundamentos normativos de la protección 

laboral reforzada a las mujeres embarazadas; y a (3) la forma en que 

la jurisprudencia constitucional ha enfrentado este asunto, para 

posteriormente presentar (4) el objeto de la unificación, como resulta 

o de la problemática descrita y (5) el alcance de la protección 

dependiendo de cada supuesto. Se finalizará (6) resolviendo los 33 

casos objeto de revisión”. (Sentencia SU-070/13). 

 

La sentencia de unificadora es una reunión de conceptos y 

definiciones de cómo se debe operar ante determinado tema, para 

nuestro caso en concreto, para la protección de la maternidad. La 

presente sentencia, cuenta con un gran número de casos de mujeres 

que a través de la acción de tutela, intentaron que sus derechos fueran 

protegidos y quienes contaban con diferentes tipos de vinculación 

laboral, lo cual hace de esta un pronunciamiento de la Corte 

verdaderamente importante dentro de nuestro compilado 

jurisprudencial. 

 

“En efecto, los demandados asumieron, en general, que no es posible 

establecer a su cargo la obligación de garantizar la permanencia de la 

trabajadora, si ella no le informa qué está embarazada, antes de que se 

configure la desvinculación. igualmente, agregaron los empleadores 

en varios casos, que debe haber una notificación efectiva, de modo 
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que no cualquier medio resulta valido para poner esta situación en su 

conocimiento En varias ocasiones los demandados alegaron la 

ineficacia de la comunicación, pues ésta se hizo por interpuesta 

persona o se hizo justamente en el momento en el que el empleador 

notificó la terminación de vínculo laboral, o inmediatamente después 

de esta notificación; o se hizo según algunas demandantes, de manera 

verbal, pero el empleador lo niega”. (Sentencia SU-070/13). 

Lo anterior es de gran importancia, porque como se explicó en una 

sentencia desarrollada anteriormente, también existen casos donde el 

estado de embarazo es anunciado fuera de lo periodos de tiempo 

razonables; donde el estado de embarazo no cumple los parámetros 

de una estabilidad laboral reforzada y en donde el empleado toma 

como argumento tales estados para permanecer en el cargo. Si el caso 

es afirmativo y la mujer se encontraba en estado de embarazo dentro 

de los periodos de tiempo amparados por el contrato, la Corte 

pronuncia lo siguiente, Corte Constitucional, (2013): 

 

“La protección a la mujer durante el embarazo y la lactancia tiene 

múltiples fundamentos en nuestro ordenamiento constitucional. En 

primer lugar, el artículo 43 contiene un deber específico estatal en 

este sentido cuando señala que la mujer “durante el embarazo y 

después del parto gozará de especial asistencia y protección del 

Estado, y recibirá de este subsidio alimentario Si entonces estuviere 

desempleada o desamparada”. Este enunciado constitucional implica 

a su vez dos obligaciones: la especial protección estatal de la mujer 

embarazada y lactante, sin distinción, y un deber prestacional también 

a cargo del Estado: otorgar un subsidio cuando esté desempleada o 

desamparada”. (Sentencia SU-070/13). 

 

Un aspecto de gran importancia que encuentra la Sala para revisión, 

es verificar el alcance de la estabilidad laboral reforzada a partir de 

las diferentes modalidades de trabajo, es decir un contrato laboral 

escrito o verbal, a término indefinido o fijo, uno de prestación de 

servicios, uno de obra o labor, uno de cooperativismo o un acto 

administrativo de nombramiento, pues en la interpretación que se da a 

los casos en particular, para algunos jueces la relación laboral que se 

tiene influye en el reconocimiento o no de este principio, 

desconociendo que la Carta Nacional en los artículos que hacen 

referencia al tema de análisis en ningún momento indica que se 

reconocerá esta estabilidad dependiendo del vínculo laboral 
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contraído, sino que al contrario permite entender que cualquier 

persona que se encuentre dentro de los tres grupos ya expuestos 

anteriormente tienen derecho a este principio que en ultimas busca 

evitar discriminación por la parte dominante que puede tener un 

empleador. 

 

Actualmente, encontramos dos preceptos base que son revisados o a 

tener en cuenta al momento de un Juez emitir su fallo son: I) el 

vínculo laboral y II) el conocimiento del empleador del embarazo al 

momento de la terminación de la relación laboral, es decir requieren 

que esta notificación haya sido efectuada durante la vigencia de la 

relación laboral, no una vez se efectuó tal despido. 

 

Para resolver y pronunciarse sobre lo anteriormente dicho la Corte 

decide revisar; i) cada una de las modalidades de contrato, ii) y el 

conocimiento de los empleadores del estado de embarazo de la 

funcionaria; pues estos dos aspectos son los que permiten en ultimas 

conceder o negar el amparo a la estabilidad laboral reforzada en 

mujer embarazada y/o periodo de lactancia. 

 

Ha decidido la Corte que el reconocimiento de este principio tendrá 

un alcance diferente para cada una de las formas de vinculación 

laboral, partiendo de los siguientes presupuestos: 

 

i. El alcance de la protección, en función de si el empleador tenía o 

no conocimiento del embarazo de la (ex) trabajadora. 

ii. El alcance de la protección, en función de la modalidad de 

alternativa laboral. 

 

La Corte permite entender que es necesario garantizar la aplicación 

del principio a la Estabilidad Laboral Reforzada, siempre y cuando se 

cumplan los requisitos exigidos legalmente, no se trata de revisar si es 

viable o no el caso para invocar tal protección, puesto que la 

determinación de su alcance y/o aplicación lo dará el hecho de que el 

empleador tenía o no conocimiento del estado de embarazo de la 

trabajadora, adicional del tipo de vinculación laboral sostenida. 

 

Así, el conocimiento del embarazo por parte del empleador da lugar a 

una protección integral y completa, pues se asume que el despido se 

basó en el estado de embarazo de la mujer y por ende en un factor de 
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discriminación en razón del sexo. Por otra parte, la falta de 

conocimiento, dará lugar a una protección más débil, basada en el 

principio de solidaridad y en la garantía de estabilidad en el trabajo 

durante el embarazo y la lactancia, como un medio para asegurar un 

salario o un ingreso económico a la madre y como garantía de los 

derechos del recién nacido. 

 

La Corte en sus múltiples sentencias e interpretaciones para algunos 

casos indico que la notificación del estado de embarazo está a cargo 

de la trabajadora, quien debía demostrar que la notificación al 

empleador se realizó durante la vigencia y adicional que contaba con 

una prueba contundente y evidente de tal aviso, de lo contrario o al 

presentarse duda sobre su notificación se negaría la aplicación del 

principio de la Estabilidad Laboral. (Entre otras se encuentran las 

Sentencias T-1126 de 2000 y T-405 de 2010). Sin embargo, ahora la 

Corte indica lo siguiente respecto del alcance del aviso de su estado 

de embarazo: 

 

“Ahora bien, el conocimiento del empleador del embarazo de la 

trabajadora, no exige mayores formalidades. Este puede darse por 

medio de la notificación directa, método que resulta más fácil de 

probar, pero también, porque se configure un hecho notorio o por la 

noticia de un tercero, por ejemplo. En este orden de ideas, la 

notificación directa “es sólo una de las formas por las cuales el 

empleador puede llegar al conocimiento de la situación del embarazo 

de sus trabajadoras, pero no la única”. (Sentencia SU-070/13). 

 

Lo anterior permite aclarar lo que en algunas decisiones de los Jueces 

se ha discutido y es la exigencia que se hace sobre la prueba de 

notificación que se requiere a la trabajadora, pues con lo anterior la 

Corte deja en claro que tal notificación puede ser formal o puede ser 

un hecho notorio, no requiere formalidades específicas determinadas, 

inclusive cuando acepta que se entere por información de un tercero, 

lo anterior permite dar un poco más de garantías a la mujer en estado 

de embarazo al no exigir prueba de ello pues se encontraría en un 

posición más difícil si es quien tiene que desvirtuar lo informado por 

el empleador. 

 

Al ser un hecho notorio aquel reconocido por la cultura normal de un 

grupo de personas la presente sentencia indica en qué casos se 
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entiende que se ha configurado un hecho notorio para el empleador, 

el estado de embarazo de la empleadora, ha expresado: 

 

Cuando se trata de Un hecho notorio: La configuración del embarazo, 

como un hecho notorio, ha sido entendida por la Corte 

Constitucional, por ejemplo, en los siguientes casos: 

 

Cuando el embarazo se encuentra en un estado que permite que 

sea inferido: La jurisprudencia constitucional ha entendido que 

cuando una mujer se encuentra en su quinto mes de embarazo, 

sus cambios físicos le permiten al empleador inferir su estado. 

Así, por ejemplo, en sentencia T-354 de 2007, la Corte estableció 

que, pese a la duda sobre la notificación del estado de embarazo 

por parte de la trabajadora, se consideraba que los superiores 

jerárquicos debían saber del embarazo de la accionante “como 

quiera que ésta, para la fecha de terminación del contrato de 

trabajo, contaba aproximadamente con 28 semanas de gestación, 

circunstancia que difícilmente puede pasar inadvertida por los 

compañeros de trabajo y por sus superiores jerárquicos”. En este 

sentido, la Corte ha entendido que 5 meses de embarazo “es un 

momento óptimo para que se consolide el hecho notorio de la 

condición de gravidez”. (Sentencia T- 589 de 2006). Se trata 

entonces de una presunción, en el sentido de que, por lo menos al 

5° mes de la gestación, el empleador está en condiciones de 

conocer el embarazo. Presunción que se configura en favor de las 

trabajadoras. (Sentencia T- 578 de 2007) 

 

Cuando se solicitan permisos o incapacidades laborales con 

ocasión del embarazo: La Corte Constitucional ha entendido que, 

cuando la trabajadora, si bien no ha notificado expresamente su 

embarazo, ha solicitado permisos o incapacidades por tal razón, 

es lógico concluir que el empleador sabía de su estado. 

(Sentencias T-589 de 2006 y T-487 de 2006) 

 

“Cuando el embarazo es de conocimiento público por parte de los 

compañeros de trabajo: La Corte Constitucional ha entendido que, 

cuando el embarazo de la trabajadora es de conocimiento público por 

parte de sus compañeros, es posible asumir que el embarazo es un 

hecho notorio en sí mismo o que, por conducto de un tercero pudo 

enterarse el empleador”. (Sentencia T-145 de 2007). 
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Finalmente, la Corte ha establecido que se puede concluir que el 

empleador tenía conocimiento del embarazo, cuando las 

circunstancias que rodearon el despido y las conductas asumidas por 

el empleador permiten deducirlo. (Sentencia T-145 de 2007). 

 

El segundo propósito de la presente sentencia de unificación es 

determinar la responsabilidad de los empleadores cuando efectúan la 

desvinculación de la mujer en estado de embarazo y/o periodo de 

lactancia desconociendo la garantía de la estabilidad laboral reforzada 

para este grupo de personas, dependiendo del vínculo laboral 

estipulado, al respecto ha definido la Corte que para cada tipo de 

contrato su aplicación debe cumplir ciertos presupuestos, los ha 

definido de la siguiente manera, para cada uno de los tipos de 

contratación: 

 

 Contrato a término indefinido. 

o Cuando el empleador conoce en desarrollo de esta alternativa 

laboral, el estado de gestación de la empleada y la despide sin 

la previa calificación de la justa causa por parte del inspector 

del trabajo: En este caso se debe aplicar la protección derivada 

del fuero consistente en la ineficacia del despido y el 

consecuente reintegro, junto con el pago de las erogaciones 

dejadas de percibir. Se trata de la protección establecida 

legalmente en el artículo 239 del CST y obedece al supuesto 

de protección contra la discriminación. 

o Cuando el empleador NO conoce en desarrollo de esta 

alternativa laboral, el estado de gestación de la empleada: en 

este evento surgen a la vez dos situaciones: 

I. (Cuando el empleador adujo justa causa (y NO conoce el 

estado de gestación de la empleada: En este caso sólo se 

debe ordenar el reconocimiento de las cotizaciones durante 

el periodo de gestación; y la discusión sobre la 

configuración de la justa causa (si se presenta) se debe 

ventilar ante el juez ordinario laboral. El fundamento de 

esta protección es el principio de solidaridad y la 

consecuente protección objetiva constitucional de las 

mujeres embarazadas. 

II. Cuando el empleador NO adujo justa causa (y NO conoce 

el estado de gestación de la empleada): En este caso la 

protección consistiría mínimo en el reconocimiento de las 



Estabilidad Laboral Reforzada: Fuero de Maternidad. Contrato de Prestación de Servicio | 91 

 

 

cotizaciones durante el periodo de gestación; y el reintegro 

sólo sería procedente si se demuestra que las causas del 

contrato laboral no desaparecen, lo cual se puede hacer en 

sede de tutela. Bajo esta hipótesis, se ordenará el pago de 

los salarios y prestaciones dejados de percibir, los cuales 

serán compensados con las indemnizaciones recibidas por 

concepto de despido sin justa causa. 

 

 Contrato a término fijo. 

o Cuando el empleador conoce en desarrollo de esta alternativa 

laboral el estado de gestación de la empleada, se presentan dos 

situaciones: 

I. Si la desvincula antes del vencimiento del contrato sin la 

previa calificación de una justa causa por el inspector del 

trabajo: En este caso se debe aplicar la protección derivada 

del fuero consistente en la ineficacia del despido y el 

consecuente reintegro, junto con el pago de las erogaciones 

dejadas de percibir. Se trata de la protección establecida 

legalmente en el artículo 239 del CST y obedece al 

supuesto de protección contra la discriminación 

II. Si la desvincula una vez vencido el contrato, alegando 

como una justa causa el vencimiento del plazo pactado: En 

este caso el empleador debe acudir antes del vencimiento 

del plazo pactado ante el inspector del trabajo para que 

determine si subsisten las causas objetivas que dieron 

origen a la relación laboral. Si el empleador acude ante el 

inspector del trabajo y este determina que subsisten las 

causas del contrato, deberá extenderlo por lo menos 

durante el periodo del embarazo y los tres meses 

posteriores. Si el inspector del trabajo determina que no 

subsisten las causas, se podrá dar por terminado el contrato 

al vencimiento del plazo y deberán pagarse las 

cotizaciones que garanticen el pago de la licencia de 

maternidad. Si no acude ante el inspector del trabajo, el 

juez de tutela debe ordenar el reconocimiento de las 

cotizaciones durante el periodo de gestación; y la 

renovación sólo sería procedente si se demuestra que las 

causas del contrato laboral a término fijo no desaparecen, 

lo cual se puede hacer en sede de tutela. Para evitar que los 

empleadores desconozcan la regla de acudir al inspector de 
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trabajo se propone que si no se cumple este requisito el 

empleador será sancionado con pago de los 60 días 

previsto en el artículo 239 del C.S.T. 

 

o Cuando el empleador NO conoce en desarrollo de esta 

alternativa laboral el estado de gestación de la empleada, se 

presentan tres alternativas: 

I. Si la desvincula antes del vencimiento del contrato, sin 

alegar justa causa: En este caso sólo se debe ordenar el 

reconocimiento de las cotizaciones durante el periodo de 

gestión; la renovación del contrato sólo será procedente si 

se demuestra que las causas del contrato laboral a término 

fijo no desaparecen, lo cual se puede hacer en sede de 

tutela, Adicionalmente se puede ordenar por el juez de 

tutela que se paguen las indemnizaciones por despido sin 

justa causa. 

II. Si la desvincula antes del vencimiento del contrato, PERO 

alega justa causa distinta a la modalidad del contrato: En 

este caso sólo se debe ordenar el reconocimiento de las 

cotizaciones durante el periodo de gestación; y la discusión 

sobre la configuración de la justa causa se debe ventilar 

ante el juez ordinario laboral. 

III. Si la desvincula una vez vencido el contrato, alegando esto 

como una justa causa: En este caso la protección 

consistiría mínimo en el reconocimiento de las 

cotizaciones durante el periodo de gestación: y la 

renovación del contrato sólo sería procedente si se 

demuestra que las causas del contrato laboral a término fijo 

no desaparecen, lo cual se puede hacer en sede de tutela, 

En este caso no procede el pago de los salarios dejados de 

percibir, porque se entiende que el contrato inicialmente 

pactado ya había terminado. 

 

 Contrato de obra. 

 

o Cuando el empleador conoce en desarrollo de esta alternativa 

laboral el estado de gestación de la empleada, se presentan dos 

situaciones: 

I. Si la desvincula antes del vencimiento de la terminación de 

la obra o labor contratada sin la previa calificación de una 
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justa causa por el inspector del trabajo: En este caso se 

debe aplicar la protección derivada del fuero consistente en 

la ineficacia del despido y el consecuente reintegro, junto 

con el pago de las erogaciones dejadas de percibir. Se trata 

de la protección establecida legalmente en el artículo 239 

del CST y obedece al supuesto de protección contra la 

discriminación. 

II. Si la desvincula una vez vencido el contrato, alegando 

como una justa causa la terminación de la obra o labor 

contratada: En este caso el empleador debe acudir antes de 

la terminación de la obra ante el inspector del trabajo para 

que determine si subsiste las causas objetivas que dieron 

origen a la relación laboral. Si el empleador acude ante el 

inspector del trabajo y este determina que subsisten las 

causas del contrato, deberá extenderlo por lo menos 

durante el periodo del embarazo y los tres meses 

posteriores. Si el inspector del trabajo determina que no 

subsisten las causas, se podrá dar por terminado el contrato 

y deberán pagarse las cotizaciones que garanticen el pago 

de la licencia de maternidad. Si no acude ante el inspector 

del trabajo, el juez de tutela debe ordenar el 

reconocimiento de las cotizaciones durante el periodo de 

gestación; y la renovación sólo sería procedente si se 

demuestra que las causas del contrato laboral no 

desaparecen, lo cual se puede hacer en sede de tutela. Para 

evitar que los empleadores desconozcan la regla de acudir 

al inspector de trabajo se propone que si no se cumple este 

requisito el empleador sea sancionado con pago de los 60 

días previsto en el artículo 239 del C.S.T. 

 

o Cuando el empleador NO conoce en desarrollo de esta 

alternativa laboral el estado de gestación de la empleada, se 

presentan tres alternativas: 

I. Si la desvincula antes del cumplimiento de la obra, sin 

alegar justa causa: En este caso sólo se debe ordenar el 

reconocimiento de las cotizaciones durante el periodo de 

gestación; y la renovación del contrato sólo sería 

procedente si se demuestra que las causas del contrato de 

obra no desaparecen, lo cual se puede hacer en sede de 

tutela. 
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II. Si la desvincula antes del cumplimiento de la obra, PERO 

alega justa causa distinta a la modalidad del contrato: En 

este caso sólo se debe ordenar el reconocimiento de las 

cotizaciones durante el periodo de gestación; y la discusión 

sobre la configuración de la justa causa se debe ventilar 

ante el juez ordinario laboral. 

III. Si la desvincula una vez cumplida la obra, alegando esto 

como una justa causa: En este caso la protección 

consistiría mínimo en el reconocimiento de las 

cotizaciones durante el periodo de gestación; y la 

renovación del contrato sólo sería procedente si se 

demuestra que las causas del contrato de obra no 

desaparecen, lo cual se puede hacer en sede de tutela. 

 

 Empresas de servicios temporales. Por las anteriores razones es 

que esta Sala considera que, atendiendo a la modalidad 

contractual empleada por EST para vincular a sus trabajadoras y 

en atención a los casos en los cuales las empresas usuarias pueden 

contratar servicios con una EST (artículo 6 del decreto 4369 de 

2006), para estos casos de no renovación del contrato de una 

mujer embarazada o lactante que se encontraba prestando sus 

servicios a una usuaria, deberán aplicarse las reglas propuestas 

para los contratos a término fijo o para los contratos por obra o 

labor, dependiendo de la modalidad contractual empleada por la 

EST. 

Tanto en los supuestos de cooperativas de trabajo asociado, como en 

los de empresas de servicios temporales, se entenderá que hubo 

conocimiento del estado de embarazo por parte del empleador cuando 

al menos conociera de éste (i) la cooperativa de trabajo asociado, (ii) 

la empresa de servicios temporales, o (iii) el tercero o empresa 

usuaria con el cual contrataron. Igualmente, deberá preverse que el 

reintegro procederá ante el tercero contratante o la empresa usuaria, y 

que en todo caso el lugar de reintegro podrá cambiar y ordenarse 

según el caso a la empresa usuaria o la cooperativa o EST, de resultar 

imposibilitada una u otra para garantizarlo. 

 

 Contrato prestación de servicios. El juez de tutela deberá analizar 

las circunstancias fácticas que rodean cada caso, para determinar 

si bajo dicha figura contractual no se está ocultando la existencia 

de una auténtica relación laboral. Si bien la acción de tutela no es 
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el mecanismo judicial idóneo para declarar la configuración de un 

“contrato realidad”, pues “existen las vías procesales ordinarias 

laborales o lo contencioso administrativo, a través de las cuales 

[se] puede buscar el reconocimiento de una vinculación laboral”, 

en los casos donde se encuentre en inminente riesgo de afectación 

el mínimo vital de la accionante u otro derecho constitucional 

fundamental, este estudio deberá ser realizado por el juez de 

tutela. 

 

Bajo esta lógica, deberá verificarse la estructuración material de los 

elementos fundamentales de un contrato de trabajo, 

“independientemente de la vinculación o denominación que el 

empleador adopte para el tipo de contrato que suscriba con el 

trabajador”. Así, la jurisprudencia de la Corte ha reconocido que los 

elementos que configuran la existencia de un contrato de trabajo, son 

(i) el salario, (ii) la continua subordinación o dependencia y (iii) la 

prestación personal del servicio. Por lo tanto, s el juez de tutela 

concluye la concurrencia de estos tres elementos en una vinculación 

mediante contrato de prestación de servicios de una trabajadora 

gestante o lactante, podrá concluirse que se está en presencia de un 

verdadero contrato de trabajo. 

 

 Cargos de libre nombramiento y remoción. Hay que distinguir dos 

hipótesis: (i) si el empleador tuvo conocimiento antes de la 

declaratoria de insubsistencia habría lugar al reintegro y al pago 

de los salarios y prestaciones dejados de percibir, (ii) si el 

empleador no tuvo conocimiento, se aplicará la protección 

consistente en el pago de cotizaciones requeridas para el 

reconocimiento de la licencia de maternidad. 

 

En las anteriores definiciones no se encuentran los presupuestos para 

las vinculaciones de trabajadoras públicas, en carrera administrativa 

que obtenga una evaluación de servicios no satisfactoria, en periodo 

de prueba y a las cuales se les suprime el cargo de barrera que ocupan 

por razones de buen servicio, lo anterior porque dichas vinculaciones 

se encuentran reguladas por la Ley 909 de 2004. Adicional a lo 

anterior manifiesta la Corte que para este tipo de contratación se 

deberá revisar las situaciones y hechos del caso en concreto, 

analizando estudiando y definiendo si es procedente la aplicación del 

principio de la estabilidad laboral reforzada. 
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Entonces se concluye en esta sentencia unificada que se procede a 

tutelar de los 33 casos aquellos que cumplan con los requisitos que 

hagan de la tutela un mecanismo especial no ordinario, que cobija a 

las mujeres en estado de embarazo, que cumplen determinada función 

dentro de su trabajo. Donde el propósito de la sentencia de 

unificación es la siguiente teniendo como base el contexto del caso 

que se estudia: 

 

No obstante, la perspectiva adoptada en la presente unificación 

consiste en considerar la procedibilidad de medidas protectoras 

siempre que se den los requisitos consignados en el acápite anterior, y 

trasladar las consecuencias tanto de las particularidades de cada modo 

de vinculación o prestación, como del conocimiento del embarazó por 

el empleador (o contratista), no a la viabilidad de la protección 

misma, sino la determinación de su alcance. Es decir, se procura la 

protección siempre que se cumplan los requisitos, pero dicha 

protección tendrá un alcance distinto según la modalidad de 

vinculación que presenta la alternativa laboral desarrollada por la 

mujer gestante y según el empleador haya conocido o no del 

embarazo al momento del despido. 

 

Después del pronunciamiento de la Sentencia SU-070 del 13 de 

febrero de 2013, la Corte Constitucional expide la Sentencia T-796 de 

13 mediante la cual se hace un alcance a la sentencia de unificación 

analizada anteriormente. 

 

Tabla 8.  

Análisis de la Sentencia T-796/13 

Tipo de Actuación Tutela 

Tribunal: Corte Constitucional  

Número y fecha: T-796 del 12 de noviembre de 2013 

Magistrado ponente Gabriel Eduardo Mendoza 

Sala de decisión: La sala Cuarta de Revisión de la Corte Constitucional, integrada por 

los Magistrados Gabriel Eduardo Mendoza Martelo, Jorge Iván 

Palacio y Nilson Elías Pinilla Pinilla, en ejercicio de sus 

competencias constitucionales y legales. 

Resumen del caso: 

 

Laudith Escobar impuso acción de tutela contra Coomeva EPS y 

Solsalud EPS, invocando el amparo de sus derechos fundamentales, y 

los de su hijo de 4 años de edad. Sin conocer fecha exacta, laboró 
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para la empresa LINCO S.A, con seguridad social y demás; El 11 de 

diciembre de 2012, fue despedida por haberse ausentado durante 

cuatro días, mientras procuraba la atención de su hijo Daniel, porque 

se encontraba enfermo. Seguido de su despido también fue 

desafiliada de su seguridad social respectiva, seguidamente se 

encontraba en estado de embarazo; con el fin que tenga una cobertura 

de salud lo más digna posible, trató de afiliarse a Coomeva EPS, pero 

le negaron la solicitud por estar afiliada a Solsalud; en resumen 

ninguna de las dos entidades ha tomado conciencia del estado de 

Laudith vulnerando sus derechos fundamentales. 

Problema jurídico: ¿Debe determinar la sala si la entidad demandada vulnero los 

derechos fundamentales a la vida, a la salud, al mínimo vital, a la 

seguridad social y a la vida digna, invocados por las peticionarias, con 

el argumento de que fueron despedidas sin consideración a su estado 

de embarazo y sin la anuencia del Inspector del Trabajo? 

Fundamentos y 

Decisión: 

Para comenzar a analizar el caso, se cita la respuesta de la entidad de 

salud Coomeva y de Solsalud EPS, Corte constitucional, (2013): 

 

Coomeva EPS se opuso a las pretensiones de la tutela y solicitó 

que se declarara su improcedencia, luego de anotar que la actora 

se encuentra retirada de esa entidad desde el 3 de enero de 2013, 

en razón de la novedad reportada por LINCO SA En igual 

sentido, afirmó que el 22 de enero de 2013 se evidencia proceso 

de movilidad de la afiliada hacia Solsalud EPS, el cual no se 

concretó, debido a que esta última omitió el registro de su hijo 

Daniel, quien integraba su núcleo familiar como beneficiario. 

Sobre el particular, indica que es necesario que Solsalud EPS 

presente solicitud de traslado por el grupo familiar completo, es 

decir, la actora y su hijo... Solsalud EPS también solicitó que se 

denegara, por improcedente, el amparo deprecado, exponiendo 

que la afiliación de la actora en esa entidad se encuentra activa 

desde el 15 de marzo de 2013, inclusive, con IPS asignada y que, 

hasta la fecha, aquella no le ha presentado ninguna solicitud para 

trasladarse a Coomeva EPS. Del mismo modo, sustentó que, en el 

presente caso, se configura un hecho superado, habida cuenta que 

la atención en salud requerida está garantizada y no hay solicitud 

de servicios médicos pendiente de trámite. (Sentencia SU-

070/13). 
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Tales son los argumentos esgrimidos por las entidades de seguridad 

social, al remitirse a las fechas de afiliación de la persona que 

instauró la acción de tutela; ya que el punto central de este caso es 

que cuando la despidieron, pidió el traslado para Coomeva, siendo 

negada su solicitud porque se encontraba todavía afiliada a Solsalud; 

con el despido, lógicamente carecería de seguridad social, se 

entendería que ya no estaría afiliada a Solsalud. 

 

Sumado a esto, los argumentos de la empresa Linco S.A; la empleada 

cometió abandono de cargo como también se expresa la empresa 

diciendo que no sabía del estado de embarazo de la empleada en 

cuestión. 

 

Por consiguiente, lo realizado por la Corte Constitucional, (2013) fue 

lo siguiente, a saber: 

 

Como consecuencia, lo propio sería ordenar a la empresa 

demandada el pago de las cotizaciones que den lugar a la licencia 

de maternidad a la que tiene derecho la actora, la cual, en 

principio, debería ser pagada por la EPS a la que estaba afiliada al 

momento del despido, pero ello no surtiría el efecto pretendido 

con esta providencia. Por tal motivo, en analogía a la solución 

aplicada a los casos planteados en las sentencias SU-070 de 2013 

y SU-071 del mismo año, la Sala ordenará a LINCO S.A., como 

medida del pago de cotizaciones, que desembolse directamente a 

la señora Laudith Senith Escobar Montenegro la licencia de 

maternidad de que trata el artículo 236 del Código Sustantivo del 

Trabajo, modificado por el artículo 1° de la Ley 1468 de 2011. En 

igual sentido, declarará que Solsalud EPS ha vulnerados los 

derechos fundamentales a la salud y a la seguridad social de su 

hijo Daniel al no adelantar, de forma oportuna, su afiliación a esa 

entidad, como miembro del núcleo familiar de la actora, razón 

por la cual, le ordenará que, si aún no lo ha hecho, complete su 

proceso de afiliación. (Sentencia SU-070/13). 

 

Se reitera que para efectos de aclarar lo que pretende la estabilidad 

laboral reforzada, la tutela es procedente más que nunca cuando se 

comete una injusticia en contra de la mujer en estado de embarazo; lo 

que hace concretamente la Corte es analizar y estudiar es que no 

solamente se están vulnerando el fuero de maternidad, también el 
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derecho a la salud y el derecho de los niños, solo porque está en 

peligro su mínimo vital, su vida digna, entre otros. Por tal razón se 

procede a tutelar a dicha empresa y se aplica respectivamente la 

licencia de maternidad por las razones anteriormente expuestas, 

porque se ve claramente la afectación hacia la empleada al quitarle su 

seguridad social en primera instancia y la de su hijo y posteriormente 

con su estado de embarazo. 

 

Por otro lado, en el expediente T-3.963.827, Yiceth Molina 

manifiesta que Almacenes Éxito S.A., le dio por terminado su 

contrato de trabajo, de forma unilateral, sin consideración a su 

embarazo y sobre la base de haber cometido supuestas irregularidades 

en su cargo. Para relacionarlo con el fuero de maternidad, según 

dictamen médico, el 7 de marzo de 2013 contaba ya con 8 semanas y 

seis días de embarazo y que el 22 de enero de 2013 fue despedida. 

Desde esta toma de posición, además de la estabilidad laboral 

reforzada, también la empresa incurre en calumnia al sostener que la 

empleada en cuestión cometió algún tipo de irregularidad, se pondría 

en duda el buen nombre de la empleada. 

 

De conformidad con lo anterior, se aplicó la tutela, en relación a sus 

derechos fundamentales, la protección a la maternidad, al mínimo 

vital, a la seguridad social y a la salud. Y que la justicia ordinaria se 

encargue de la legalidad del despido ya que se está hablando del buen 

nombre y de la dignidad de la empleada, independientemente de su 

estado de embarazo. Por tal motivo opera la licencia de maternidad de 

que trata el artículo 239 del Código Sustantivo del Trabajo, 

modificado por el artículo 1° de la Ley 1468 de 2011. 

 

En esta sentencia se evidencia el alcance y ratificación que se da a la 

Sentencia SU-070 de 2013 al mencionar: 

 

Igualmente, del análisis de dicha providencia, se extracta que respecto 

de los contratos a término fijo, por obra o labor contratada y de 

prestación de servicios las reglas aplicadas coinciden cuando el 

empleador no tuvo conocimiento del embarazo al momento del 

despido y adujo para ello una justa causa, distinta a la modalidad del 

contrato, es decir, cuando no alegó que el contrato se dio por 

terminado debido a la expiración del término fijado, el cumplimiento 

de la obra o labor contratada, o la culminación del servicio prestado, 
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entre otras similares. En estos casos, solo se debe ordenar el 

reconocimiento de las cotizaciones durante todo el período de 

gestación, y la discusión sobre la configuración de la justa causa se 

debe ventilar ante el juez ordinario laboral. 

 

Tabla 9. 

Análisis de la Sentencia T-803 / noviembre 12 de 2013 

Tipo de Actuación Tutela 

Tribunal: Corte Constitucional  

Número y fecha: T-803 del 12 de noviembre de 2013 

Magistrado ponente Nilson Pinilla 

Sala de decisión: La Sala Sexta de Revisión de la Corte Constitucional, integrada por 

los magistrados Nilson Pinilla Pinilla, Jorge Ignacio Pretelt Chaljub y 

Alberto Rojas Ríos, en ejercicio de sus competencias constitucionales 

y legales. 

Resumen del caso: 

 

La señora Lissette Bustamante, a través de apoderado, promovió en 

octubre 3 de 2012 acción de tutela ante el Juzgado Penal Municipal 

de Barranquilla (reparto) contra las empresas Electricaribe S.A. ESP 

y Energía Empresarial de la Costa S.A. ESP, por estimar vulnerados, 

y a su hija menor de edad Gabriela Páez Bustamante, los derechos 

fundamentales al mínimo vital, a la salud, a la estabilidad laboral 

reforzada como madre cabeza de familia, entre otros. La demandante 

ingresó a laborar a Electricaribe S.A. ESP en marzo 25 de 1995, 

accionista mayoritaria de la sociedad Energía Empresarial de la Costa 

S.A. ESP (99.998%), a la cual fue trasladada en noviembre 1 de 2005, 

sin solución de continuidad. Manifiesta que en octubre 25 de 2006 

nació su hija Gabriela Páez Bustamante, con graves problemas de 

salud (glaucoma congénito), convirtiéndose en madre soltera cabeza 

de hogar. Posteriormente fue despedida de su cargo sin justa causa, 

permaneciendo en el puesto de trabajo por 17 años. Adicionalmente, 

expresa que en un país como éste, la obtención de un buen empleo es 

casi imposible por lo que recurre a la acción de tutela porque le 

vulneran derechos fundamentales. 

Problema jurídico: ¿Busca determinar la Corte Constitucional si a la señora Lissette 

Marina Bustamante Silvera y a su hija menor de edad Gabriela Páez 

Bustamante, quien padece ceguera permanente (glaucoma congénito), 

le fueron vulnerados los derechos fundamentales al mínimo vital, a la 

salud, a la seguridad social, a. la dignidad humana, a la vida, al trabajo 

y a la estabilidad laboral reforzada como madre cabeza de familia? 
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Fundamentos y 

Decisión: 

Para entrar a responder el problema jurídico planteado por la Sala y 

revisar la vulneración de sus derechos fundamentales la Corte 

Constitucional expresa al respecto, (2013): 

 

Los jueces de instancia negaron el amparo solicitado, al estimar que 

la señora Lissette Marina Bustamante Silvera cuenta con los 

mecanismos propios de la jurisdicción ordinaria laboral para dirimir 

el conflicto laboral suscitado y, de otro lado, no acreditó las 

exigencias legales para ser considerada madre cabeza de hogar, lo que 

enerva la existencia de daño irremediable. 

 

Por lo que la Corte procedió de la siguiente forma, Corte 

Constitucional, (2013): 

 

Para dar solución al asunto planteado, la Corte se referirá a la 

jurisprudencia reiterada acerca de la protección constitucional de 

la mujer cabeza de familia y de la procedencia excepcional de la 

tutela para obtener la estabilidad laboral reforzada por esa 

especial condición. 

 

Aun cuando sea competencia de la jurisdicción ordinaria, resolver 

el porqué del despido de Lisette, conociendo su estado, se tomará 

como base jurídica la protección constitucional de la madre 

cabeza de familia, ya que efectivamente, con el despido, se le 

vulneran sus derechos fundamentales y más concretamente las de 

su hija. Según los principios del estado social de derecho, 

Lissette, se encuentra en situación de debilidad manifiesta por el 

simple hecho que no está desarrollando algún empleo digno de su 

condición, reiterando que no se conocen los motivos de peso, los 

cuales le originaron el despido. (Sentencia T-803/13). 

 

Ahora bien, siguiendo el razonamiento de la Corte Constitucional, 

(2013): 

 

“Por su parte, la jurisprudencia de la Corte Constitucional ha 

reconocido la especial situación en la que se encuentra la mujer 

cuando cumple el rol de madre cabeza de familia y, por consiguiente, 

la necesidad de una protección que le ofrezca una forma de hacer más 

llevadera la difícil tarea de asumir en forma solitaria las riendas del 

hogar”. (Sentencia T-803/13). 
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En suma, el despido se torna injusto, hablando en términos de 

bienestar social y más en concreto de Lissette, porque es la persona 

que lleva las riendas del hogar y lo sostiene. Tal acción de la Corte se 

apoya con las sentencias anteriormente realizadas, que aparecen como 

nota de pie de página. 

 

Reformulando, apoyando el argumento que se está tratando, la Corte 

expresa lo siguiente, Corte Constitucional, (2013): 

 

La categoría de mujer cabeza de familia busca entonces “preservar 

condiciones dignas de vida a los menores y personas que se 

encuentran en estado de debilidad manifiesta a cargo de ella, al 

tiempo que se pretende apoyar a la mujer a soportar la pasada carga 

que, por razones, sociales, culturales e históricas han tenido que 

asumir, abriéndoles oportunidades en todas las esferas de su vida y de 

su desarrollo personal y garantizándoles acceso a ciertos recursos 

escasos”. (Sentencia T-803/13). 

 

Tal condición encierra el cuidado de los niños y de personas 

indefensas bajo su custodia, lo que repercute en los miembros de la 

familia, e implica de igual manera, por vía de interpretación, la 

protección hacia el hombre que se encuentre en situación similar. 

 

La debilidad manifiesta es evidente ya que, si se despoja del empleo a 

Lissette, los derechos fundamentales, como se anotó con anterioridad, 

se ven trastocados, por medio de la hija. Y lo más importante de una 

democracia es el bienestar de todos los ciudadanos y que se corrobora 

en la constitución política de Colombia. Por eso la Corta resuelve 

tutelar los derechos fundamentales al trabajo y al mínimo vital de la 

señora Lissette Marina Bustamante Silvera, en su condición de mujer 

y madre cabeza de familia como garantía de estabilidad laboral 

reforzada, a cuyo favor y de su hija Gabriela Páez Bustamante. 

 

En esta oportunidad el análisis de la presente sentencia permite 

entender que el Estado Colombiano en el desarrollo de su función se 

ha encargado de velar y conseguir cada día nuevas herramientas para 

que los derechos no resulten vulnerados por las actuaciones, de la 

Sociedad y más concretamente de los empleadores, pues su función 

principal es velar por aquellos individuos que se encuentran en un 
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estado de debilidad manifiesta y por tanto los pone en un aspecto de 

vulnerabilidad y desventaja frente los demás. 

 

Tabla 10.  

Análisis de la Sentencia T-238 / abril 30 de 2015 

Tipo de Actuación Tutela 

Tribunal: Corte Constitucional  

Número y fecha: T-803 del 30 de abril de 2015 

Magistrado ponente Martha Victoria Sáchica Méndez 

Sala de decisión: La Sala Octava de Revisión de la Corte Constitucional, integrada por 

los Magistrados María Victoria Calle Correa, Luis Ernesto Vargas 

Silva y Martha Victoria Sáchica Méndez, quien la preside, en 

ejercicio de sus competencias constitucionales y legales. 

Resumen del caso: 

 

El 12 de agosto de 2014, la ciudadana Cristi Yohanna Díaz Lavao 

instauró acción de tutela contra la Escuela Superior de 

Administración Pública –ESAP Territorial Huila – Caquetá, por 

considerar vulnerados sus derechos fundamentales, ante la negativa 

en la renovación del contrato de prestación de servicios profesionales 

mediante el cual fue vinculada, pese a encontrarse en estado de 

embarazo durante la relación contractual. 

 

El 21 de enero de 2014, Cristi Yohanna Díaz Lavao y la Escuela 

Superior de Administración Pública, ESAP Territorial Huila–

Caquetá, suscribieron contrato de prestación de servicios 

profesionales, el 10 de julio de 2014, durante la vigencia del vínculo 

contractual, mediante escrito comunicó que se encontraba en 

embarazo aportando una prueba de laboratorio practicada el 5 de julio 

de 2014. Indica que en esa ocasión expuso a la entidad accionada que 

conforme a la jurisprudencia reiterada de esta Corporación en cuanto 

a la protección de la mujer gestante, debía darse cumplimiento a la 

estabilidad laboral reforzada aun tratándose de contratista. El 28 de 

julio de 2014 el Supervisor del Contrato en mención emitió el 

informe final de supervisión de contratos, el cual calificó su labor en 

un 92% en una escala de 0 a 100. La accionante señala que el 29 de 

julio de 2014 ingresó a la oficina del Director Territorial para 

preguntar acerca de su contratación, dejando de presente que había 

comunicado con antelación y por escrito su estado de gravidez, 

recibió respuesta desfavorable por parte de dicho funcionario. 
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En efecto, el Director Territorial de la entidad accionada mediante 

oficio del 30 de julio de 2014 dio respuesta a la comunicación del 

estado de embarazo, fundándose en un concepto emitido el 16 de 

julio de 2014 por el Departamento de Asesorías y Consultorías de esa 

misma institución, en cuanto al punto de renovación de contrato de 

prestación de servicios a mujer gestante. Esta vez respondió que, “en 

primer lugar, fue contratada bajo la modalidad de un contrato de 

prestación de servicios, el cual no implica una subordinación directa 

con el empleador, sino por el contrario, como su nombre 

taxativamente lo señala, la persona presta un servicio a cambio de 

una contraprestación, que la mayoría de las veces es monetaria. En 

segundo lugar, el contrato de prestación de servicios, la persona 

puede ser retirada de su labor por el vencimiento del contrato y no 

por el conocimiento del estado de embarazo, por cuanto el empleador 

o nominador no desconocería el derecho de fuero de maternidad que 

posee la persona”. 

 

La accionante manifiesta que desde el 1º de agosto de 2014 se 

encuentra desvinculada del ente accionado y que al cabo del día 11 de 

ese mismo mes y año, ya había completado once (11) semanas de 

gestación, según ecografía tomada el 24 de julio. 

Problema jurídico: ¿Vulnera la Escuela Superior de Administración Pública, ESAP 

Territorial Huila–Caquetá, los derechos fundamentales “a la familia, 

a la vida del menor que está por nacer, al libre desarrollo de la 

personalidad, a la igualdad, al trabajo y a la estabilidad laboral 

reforzada de la mujer embarazada” de Cristi Yohanna Díaz Lavao, al 

no renovar el contrato de prestación de servicios profesionales Nº 048 

de 2014, con el cual se vinculó a esa entidad, argumentando la 

inexistencia de la necesidad del servicio y el cumplimiento total del 

objeto contractual, a pesar de que la trabajadora se encontraba en 

estado de embarazo y sin que mediara autorización previa del 

Ministerio del Trabajo? 

Fundamentos En mérito de lo expuesto, la Sala Octava de Revisión de la Corte 

Constitucional, administrando justicia en nombre del pueblo y por 

mandato de la Constitución. 

 

En cuanto a la subsidiariedad, si bien la demandante cuenta con otro 

mecanismo de defensa judicial para la defensa de sus derechos, 

ciertamente ese medio no es idóneo ni eficaz para obtener la 

protección inmediata de los derechos fundamentales invocados, 
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especialmente, el de la estabilidad laboral reforzada. Además, dadas 

las condiciones especialísimas en que se encuentra y las cuales la 

catalogan junto con su hijo como sujetos de especial protección, 

someterlos a un trámite dilatado como el ordinario, resulta claramente 

desproporcionado y riesgosamente tardío, por tanto, la Sala encuentra 

cumplido este requisito. 

 

Así como quedo anotado en esta sentencia, para dar aplicación del 

derecho a la protección laboral reforzada de la mujer gestante o 

lactante, en el fallo SU-070 de 2013 la Corte puntualizó los 

presupuestos que dan lugar a la aplicación del fuero de maternidad, a 

saber: (i) la existencia de una relación laboral o de prestación de 

servicios en ciertas condiciones y (ii) que la mujer se encuentre en 

estado de embarazo o dentro de los tres meses siguientes al parto, en 

vigencia de dicha relación laboral o de la prestación de servicios. 

 

En cuanto al primer presupuesto según copia del contrato de 

prestación de servicios profesionales, se constata que entre ella y la 

demandada ESAP, existió una relación contractual de prestación de 

servicios desde el 21 de enero de 2014 hasta el 31 de julio del mismo 

año, la cual no fue objeto de renovación a pesar de tener 

conocimiento del estado de embarazo de la señora Díaz Lavao. 

 

Efectivamente Cristi Yohanna Díaz Lavao fue desvinculada 

aproximadamente al cabo de 9 semanas de gestación y cuando estaba 

próximo a concluir el contrato de prestación de servicios suscrito por 

la accionante con la ESAP. No se encuentra permiso alguno que haya 

debido emitirse por la autoridad del trabajo, a fin de que avalará la 

desvinculación de la accionante. Igualmente, tampoco se halla algún 

documento en el cual por lo menos se refiera a dicha autorización, por 

ende, es claro que en este caso la no renovación del contrato de 

prestación de servicios en mención no se realizó con el obligatorio 

permiso del Ministerio del Trabajo. 

 

Finalmente, la Sala de Revisión determinó que bajo el contrato de 

prestación de servicios en cuestión se dio una auténtica relación 

laboral. Al verificarse que se encuentran reunidos los siguientes 

elementos del contrato de trabajo: (i) el salario, (ii) la continua 

subordinación o dependencia y (iii) la prestación personal del 

servicio. 
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Decisión 1.- Revocar la sentencia proferida el 1º de octubre de 2014 por el 

Tribunal Administrativo del Huila, Sala Tercera de Decisión del 

Sistema Oral, que confirmó el fallo del 27 de agosto de 2014 dictado 

por el Juzgado Quinto Administrativo Oral de Neiva, el cual denegó 

el amparo solicitado dentro de la acción de tutela promovida por 

Cristi Yohanna Díaz Lavao contra la Escuela Superior de 

Administración Pública –ESAP Territorial Huila –Caquetá. 

 

2.- En su lugar, se dispone Tutelar los derechos fundamentales a la 

protección de la familia, a la vida del menor que está por nacer, al 

libre desarrollo de la personalidad, a la igualdad, al trabajo y a la 

estabilidad laboral reforzada de la mujer embarazada, invocados por 

Cristi Yohanna Díaz Lavao. 

 

Tabla 11.  

Análisis de la Sentencia T-092 / febrero 25 de 2016 

Tipo de Actuación Tutela 

Tribunal: Corte Constitucional  

Número y fecha: T-092 - febrero 25 de 2016 

Magistrado ponente Alejandro Linares Cantillo 

Sala de decisión: La Sala Tercera de Revisión de la Corte Constitucional, integrada por 

la magistrada Gloria Stella Ortiz Delgado y los magistrados Gabriel 

Eduardo Mendoza Martelo y Alejandro Linares Cantillo, quien la 

preside, en ejercicio de sus competencias constitucionales y legales. 

Resumen del caso: 

 

Las señoras María Alejandra Alvarado Flórez (T-5.123.820) y la 

señora Adriana María Medina Rondón (T-5.189.266), interpusieron, a 

nombre propio, acciones de tutela contra Helicol S.A.S. y el Hotel 

Dayamar, respectivamente. 

 

1. Caso #1.- María Alejandra Alvarado Flórez. 

 

El 15 de mayo de 2006, la señora María Alejandra Alvarado Flórez 

suscribió contrato de trabajo a término indefinido con la empresa 

Helicol S.A.S., para desempeñar el cargo de auxiliar. El 23 de febrero 

de 2015, Helicol S.A.S. terminó el contrato de trabajo sin justa causa, 

pagando la correspondiente indemnización a la accionante. Mediante 

oficio del 9 de marzo de 2015, recibido el 11 del mismo mes y año, la 

accionante informó al empleador que a la fecha tenía un embarazo 

“de edad gestacional de 4 semanas 6 días”, además, que “no había 
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notificado a la empresa de su estado, en razón a que desconocía su 

estado de gravidez”. Alegó que fue vulnerado su derecho a la 

estabilidad laboral reforzada, porque la empresa accionada terminó el 

vínculo laboral sin pedir autorización a la oficina de trabajo, pese a 

que estaba embarazada y se encontraba en una condición de debilidad 

manifiesta, debido a que, la ARL Sura le había diagnosticado 

“tendinitis de flexoextensores de puño derecho, epicondilitis media 

derecha”. 

 

El 26 de marzo de 2015, por requerimiento de la accionante, fue 

programada audiencia de conciliación en el Ministerio de Trabajo. El 

inspector de trabajo dejó constancia de que asistió la peticionaria y 

que el empleador no compareció, ni presentó excusa. 

 

Por lo anterior, pidió al juez de tutela que conceda el amparo 

transitorio de sus derechos fundamentales a la maternidad, al debido 

proceso, a la salud, al trabajo, a la defensa y al mínimo vital, en 

consecuencia, (i) que ordene a la accionada el reintegro al cargo que 

venía desempeñando, acorde con su estado de embarazo y de 

discapacidad y, (ii) que ordene el pago de las prestaciones dejadas de 

percibir desde el despido hasta que se produzca el reintegro. 

 

Caso #2.- Adriana María Medina Rondón. 

 

El 16 de diciembre de 2014, la señora Adriana María Medina Rondón 

suscribió con el Hotel Dayamar de la ciudad de Cúcuta, contrato de 

prestación de servicios por el término de tres (3) meses, con el objeto 

de desempeñar las tareas de recepción, manejo de caja y conservación 

de inventario. Mediante escrito del 5 de febrero de 2015, la accionante 

informó a su empleador sobre su estado de gravidez. El 16 de marzo 

de 2015, fecha en la que terminó el contrato, se suscribió entre la 

accionante y el empleador un documento de paz y salvo, para dejar 

constancia de que fueron canceladas todas las prestaciones laborales. 

Respecto a lo anterior, manifestó que la terminación del contrato fue 

sin justa causa, que quedó sin seguro y que el empleador le adeuda las 

horas extras y los bonos nocturnos. Por lo anterior, solicitó al juez de 

tutela que conceda la protección de los derechos a la estabilidad 

laboral reforzada, mínimo vital, seguridad social, salud y derechos de 

los niños, y en consecuencia, ordene el reintegro laboral y el pago de 
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la licencia de maternidad y demás prestaciones a las que tenga 

derecho. 

Problema jurídico: Caso #1.- Se vulneran los derechos a la estabilidad laboral reforzada 

de la mujer embarazada, a la seguridad social y al mínimo vital, 

cuando el empleador decide terminar el contrato de trabajo a término 

indefinido aplicando la figura del despido sin justa causa o cuando 

finaliza el contrato de prestación de servicios por el vencimiento del 

plazo pactado y por la configuración de una causal objetiva 

(incumplimiento de funciones), pese a que las trabajadoras se 

encontraban en estado de embarazo al momento del despido? 

 

Caso #2.- ¿Se vulneran los derechos al mínimo vital y a la seguridad 

social de una mujer y su hijo recién nacido, cuando una empresa 

promotora de salud niega el pago de la licencia de maternidad, 

argumentando que no cotizó ininterrumpidamente durante todo el 

período de gestación? 

Fundamentos Esta Corte es competente para conocer de esta acción de tutela, de 

conformidad con lo establecido en los artículos 86 y 241 numeral 9 

de la Constitución Política, en los artículos 31 a 36 del Decreto 2591 

de 1991, y en virtud del Auto del 15 de octubre de 2015, expedido 

por la Sala de Selección de tutela Número Diez de esta Corporación, 

que decidió someter a revisión las decisiones adoptadas por los jueces 

de instancia. 

 

Con base en los fundamentos constitucionales, legales e 

internacionales expuestos, es posible arribar a las siguientes 

conclusiones: (i) existe una obligación general y objetiva de 

protección a la mujer embarazada y lactante a cargo del Estado; (ii) 

esa protección se traduce en un fuero de la mujer frente a posibles 

discriminaciones en el ámbito laboral como consecuencia de su 

estado de gravidez o maternidad (entiéndase periodo de lactancia); 

(iii) el valor que tiene la vida en nuestro ordenamiento constitucional 

impone el deber al Estado de proteger no solo a la mujer como 

gestadora de vida, sino también al naciturus y al que acaba de nacer; 

y (iv) la protección a la madre embarazada o en periodo de lactancia 

garantiza además la salvaguarda de la familia como institución base 

de la sociedad. 

 

La Corte determinó que el conocimiento del embarazo por parte del 

empleador da lugar a una protección integral y completa, pues se 
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asume que el despido se basó en el embarazo y por ende, en un factor 

de discriminación en razón del sexo. Por otra parte, la falta de 

conocimiento, dará lugar a una protección más débil, basada en el 

principio de solidaridad y en la garantía de estabilidad en el trabajo 

durante el embarazo y la lactancia, como un medio para asegurar un 

salario o un ingreso económico a la madre y como garantía de los 

derechos del recién nacido. 

Decisión Caso #1.- Primera instancia: Sentencia del Juzgado Veintinueve Penal 

Municipal con Función de Conocimiento de Bogotá, del 14 de mayo 

de 2015. Declaró improcedente la acción de tutela, argumentando que 

se probó en el proceso que la empresa accionada no tenía 

conocimiento sobre el estado de gravidez de la accionante, señaló que 

inclusive, mediante el escrito del 11 de marzo de 2015, la misma 

demandante había reconocido que al momento del despido no tenía 

conocimiento de su embarazo. 

 

Manifestó que la accionante no demostró que tuviera una pérdida de 

capacidad laboral o que estuviera incapacitada para el cumplimiento 

de sus funciones, ni que faltaran terapias o que hubiera perdido 

algunas por la terminación del contrato de trabajo. Por estas razones, 

concluyó que el presente asunto debía someterse al conocimiento de 

la jurisdicción laboral ordinaria, más no al trámite excepcional de la 

acción de tutela. 

 

- Decisión que es impugnada por la accionante, aduciendo que le 

fueron vulnerados sus derechos fundamentales, puesto que la 

empresa dio por terminado su contrato de trabajo, por las 

enfermedades de origen general que padece. 

 

Segunda instancia: Sentencia del Juzgado Cuarenta y Nueve Penal 

del Circuito, del 26 de junio de 2015. Confirmó la sentencia de 

primera instancia, considerando que no existen medios de convicción 

que permitan concluir que la terminación del contrato de trabajo se 

dio por razón del embarazo o el estado de salud de la demandante, 

por el contrario, señaló que sí existe evidencia de que se trató de una 

terminación unilateral del contrato sin justa causa. Manifestó que ante 

esa incertidumbre la acción de tutela se tornaba en “un mecanismo 

carente de la eficacia necesaria para la búsqueda de la verdad”, pues 

el término expedito para su definición resultaba insuficiente para 

obtener las pruebas que permitieran verificar lo ocurrido. 
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En mérito de lo expuesto, la Sala Tercera de Revisión de la Corte 

Constitucional de la República de Colombia, administrando justicia 

en nombre del pueblo y por mandato de la Constitución 

- Primero.- Revocar, la sentencia proferida por el Juzgado Cuarenta 

y Nueve Penal del Circuito de Bogotá D.C., el 26 de junio de 

2015, que confirmó la sentencia proferida por el Juzgado 

Veintinueve Penal Municipal con Función de Conocimiento de la 

misma ciudad, el 14 de mayo de 2015, por medio de la cual se 

declaró improcedente la protección de los derechos invocados y, 

en su lugar, Tutelar los derechos fundamentales a la estabilidad 

laboral reforzada de la mujer embarazada, a la seguridad social y 

al mínimo vital de la señora María Alejandra Alvarado Flórez y 

de su hijo recién nacido. 

- Segundo.- Ordenar a Helicol S.A.S, que en el término de cuarenta 

y ocho (48) horas contadas a partir de la notificación del presente 

fallo, (i) efectúe el pago de la licencia de maternidad a favor de la 

señora María Alejandra Alvarado Flórez; (ii) proceda a reintegrar, 

a la demandante, si ella está de acuerdo, a un cargo igual o 

superior al que venía desempeñando cuando se le despidió, acorde 

con su estado de salud actual; y (iii) efectúe el pago de los salarios 

y demás prestaciones laborales dejadas de percibir desde el 

despido hasta el momento que se haga efectivo el reintegro. 

Procederá igualmente el cruce de cuentas de las sumas que le 

fueron entregadas por concepto de indemnización por despido sin 

justa causa. 

 

- Caso #2.- Revocar, la sentencia proferida por el Juzgado Quinto 

de Ejecución de Penas y Medidas de Seguridad de Ibagué 

(Tolima), el 4 de agosto de 2015, por medio de la cual se negó la 

protección de los derechos invocados y, en su lugar, Tutelar los 

derechos fundamentales al mínimo vital y a la seguridad social de 

la señora Andrea Stefania Encizo Lozano y de su hijo recién 

nacido. 

 

- Ordenar a la Nueva EPS que, en el término de cuarenta y ocho 

(48) horas contadas a partir de la notificación de esta sentencia, 

efectúe a favor de la accionante el pago total de la correspondiente 

licencia de maternidad, en los términos señalados en la parte motiva 

de la presente providencia. 
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Salvamento de Voto. - Atendiendo al hecho de que el empleador no 

conoció el estado de embarazo al momento del despido, impone al 

juez de tutela tener en cuenta como pauta interpretativa e inspiradora 

en el análisis de las relaciones de trabajo el equilibrio social y el 

espíritu de coordinación económica. Conforme las circunstancias del 

caso en concreto, no puede desconocer la Sala el hecho de que la 

trabajadora no puso en conocimiento su estado de gravidez al 

empleador, premisa fundamental para que opere la protección, 

inclusive de conformidad con lo dispuesto en la SU-070-2013. Ante 

tal circunstancia, la orden de pagar los salarios y prestaciones dejadas 

de percibir es inequitativa y contradice la justicia que debe imperar en 

las relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores. Lo 

anterior, por cuanto la necesidad del conocimiento de la empresa 

como exigencia legal para que opere la protección en el empleo, 

información que debe ser suministrada de manera oportuna, es 

fundamental. Solo en el momento en que el empleador queda 

advertido del estado de embarazo, se debe dar aplicación a lo 

señalado en la normativa laboral, lo contrario, pugnaría con la 

protección legal y constitucional. Lo que realmente debe censurarse 

es la discriminación en el empleo cuando existe la presunción del 

despido por motivo de embarazo, presunción que no puede operar 

ante la ignorancia del hecho. 

 

Tabla 12.  

Análisis de la Sentencia 81-00-12-333-000-2012-000-43-01/ junio 2 de 2016 

Tipo de Actuación Tutela 

Tribunal: Consejo de Estado  

Número y fecha: 81-00-12-333-000-2012-000-43-01, junio 2 de 2016 

Magistrado ponente Luis Rafael Vergara Quintero 

Sala de decisión: Se decide el recurso de apelación interpuesto por la parte demandante 

contra la sentencia del 13 de febrero de 2014, proferida por el 

Tribunal Administrativo de Arauca, dentro del proceso instaurado 

contra la E.S.E Hospital San Vicente de Arauca 

Resumen del caso: La parte actora por intermedio de apoderado, solicita la nulidad del 

Oficio de 30 de abril de 2012 suscrito por el Director de la E.S.E 

Hospital San Vicente de Arauca, por medio del cual negó el 

reconocimiento, liquidación y pago de las prestaciones sociales, que 

percibió durante su relación laboral como Profesional Universitario. 

A título de restablecimiento del derecho, pide que se ordene el 
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reconocimiento y pago de todas las prestaciones sociales tales como 

la bonificación por servicios, la prima de servicios, las vacaciones, la 

prima de vacaciones, la prima de recreación, la prima de navidad, los 

intereses a la cesantía, y que se cancelen los perjuicios materiales por 

concepto de sanción por despido en estado de embarazo y/o licencia 

de maternidad; de manera subsidiaria, pretende el reintegro al cargo 

que venía desempeñando o a uno de igual o superior jerarquía. Por 

último, solicita que se dé cumplimiento a la sentencia en los términos 

establecidos en los artículos 176 y siguientes del C.C.A. Expuso 

como hechos de la demanda, que se vinculó al Hospital de Arauca en 

el cargo de Profesional Universitario dentro del periodo comprendido 

entre el 3 de enero de 2011 y el 19 de enero de 2012, fecha en la que 

fue desvinculada sin mediar justa causa. Sostuvo que el vínculo 

laboral fue a través de un contrato de prestación de servicios, en el 

que se desempeñaba de manera continua, subordinada y bajo un 

horario previamente establecido, tal y como se encuentra soportado 

por las constancias de servicios expedidas por el supervisor de tareas 

y por la Jefatura de Talento Humano de la Institución Hospitalaria. 

 

Adujo que al momento de su despido se encontraba en estado de 

embarazo, situación que era de público conocimiento en la entidad y 

a pesar de ello se desconoció su estabilidad reforzada cuando fue 

retirada del servicio. 

Problema jurídico: ¿La señora Dennys Johana Cisneros Graz tiene derecho a que la 

E.S.E Hospital San Vicente de Arauca le pague las prestaciones 

legales que reclama como consecuencia de los contratos de prestación 

de servicios que suscribió en el desempeño del cargo de Profesional 

Universitario (entre el 3 de enero de 2011 y el 19 de enero de 2012) y 

por ende, luego de declarar la existencia del contrato realidad, se 

analice la viabilidad en el pago de la licencia de maternidad? 

Fundamentos y 

Decisión: 

El Tribunal Administrativo de Arauca mediante sentencia del 13 de 

febrero de 2014 denegó las súplicas de la demanda luego de precisar 

que la parte actora no logró probar la supuesta subordinación en la 

que se encontraba frente a la entidad, pues del contenido de las 

funciones, de los testimonios aportados al plenario y de la relación 

contractual que se observa en el expediente, no se desvirtuó de 

manera fehaciente la ilegalidad del acto administrativo acusado. 

 

Por último, dijo. El fuero de maternidad solo procede en los casos en 

que existe una auténtica relación laboral, bien sea una vinculación por 
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contrato de trabajo o legal y reglamentaria, situaciones en las que no 

se encuentra la demandante, al haberse desvirtuado el vínculo con la 

entidad. 

 

Confirmase la sentencia proferida el 13 de febrero 2014 proferida por 

el Tribunal Administrativo de Arauca, dentro del proceso promovido 

por Dennys Johana Cisneros Graz contra el Hospital San Vicente de 

Arauca. 

 

Tabla 13.  

Análisis de la Sentencia Unificadora SU-049 / febrero 02 de 2017 

Tipo de Actuación Tutela 

Tribunal: Corte Constitucional  

Número y fecha: T-4632398, febrero 02 de 2017 

Magistrado ponente María Victoria Calle Correa 

Sala de decisión: Sala Plena de la Corte Constitucional, conformada por los 

Magistrados María Victoria Calle Correa –Presidenta–, Aquiles 

Arrieta Gómez(e) Luis Guillermo Guerrero Pérez, Alejandro Linares 

Cantillo, Gabriel Eduardo Mendoza Martelo, Alberto Rojas Ríos, 

Gloria Stella Ortiz Delgado, Jorge Iván Palacio Palacio, y Luis 

Ernesto Vargas Silva 

Resumen del caso: El accionante, Ángel María Echavarría Oquendo tiene 73 años de 

edad y prestó sus servicios a la compañía Inciviles S.A. por cerca de 

año y medio, conduciendo los vehículos de dicha empresa que 

transportan los materiales de construcción requeridos para el 

desarrollo de su objeto social. Para tal efecto, celebró dos contratos de 

prestación de servicios. El primero desde el 3 de enero de 2013 hasta 

el 30 de noviembre del mismo año. El segundo contrato lo inició el 1º 

de enero de 2014 y, según su cláusula sexta, tenía una duración de 

once meses contados a partir de la fecha de celebración. Sin embargo, 

fue terminado de manera anticipada el 14 de marzo del mismo año, 

cuando sólo habían transcurrido dos meses y medio de su ejecución.  

 

Inciviles S.A. decidió terminar el segundo contrato de manera 

unilateral sin solicitar autorización previa del inspector de trabajo 

alegando la existencia de una justa causa relacionada con el 

incumplimiento de las obligaciones contractuales a cargo del 

contratista. Específicamente, en la comunicación del despido, se 

anotó: “[e]l día 13 de marzo de 2014, el Sr. ECHAVARRÍA estaba a 
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cargo del vehículo con placas STZ-215, siendo las 12:00pm en el 

BOTADERO TERRIGENO el Sr. ECHAVARRÍA, dejó rodar y chocó 

una volqueta que estaba parqueada detrás, dañando la persiana y 

causando daños a otro vehículo particular”. La carta mediante la cual 

la empresa dio por terminado el contrato de prestación de servicios, 

con fecha del 14 de marzo de 2014, le fue notificada al accionante el 

día 18 del mismo mes. Para ese momento, se encontraba incapacitado 

como consecuencia de un accidente laboral que sufrió mientras 

realizaba sus labores el 27 de enero de ese año. Cuando descargaba 

los materiales que se encontraban dentro de uno de los vehículos que 

operaba, le cayó encima una llanta que lo arrojó al piso, con la mala 

fortuna de que lo atropelló un vehículo particular que transitaba por 

allí.  

 

El actor sufrió una lesión completa del músculo supraespinoso, en su 

hombro izquierdo. Inició tratamiento físico, con ingestión de 

analgésicos y controles de ortopedia, y fue incapacitado en cuatro 

oportunidades, comprendidas entre: (i) el 28 de enero y el 6 de 

febrero de 2014; (ii) el 7 y el 26 de febrero de 2014; (iii) el 17 y el 27 

de marzo de 2014, y (iv) el 20 y el 30 de junio de 2014.  

 

Todos los servicios médicos fueron cubiertos por el Seguro 

Obligatorio de Accidentes de Tránsito (SOAT), que amparaba al 

vehículo particular implicado en el accidente, así como por la EPS del 

régimen contributivo a la cual estaba afiliado el accionante como 

trabajador independiente.  

 

Durante el año 2014, el actor no estuvo afiliado a un Fondo de 

Pensiones y Cesantías, ni a una Administradora de Riesgos Laborales. 

A su juicio, esos gastos debían correr por cuenta de la compañía, toda 

vez que, a pesar de que el contrato decía ser de prestación de 

servicios, él consideraba que se trataba de un contrato laboral porque 

existía subordinación. Particularmente, el señor Echavarría Oquendo 

manifestó (i) haber recibido órdenes de manera constante por parte de 

los funcionarios de la empresa; (ii) cumplir con un horario habitual de 

7:00 a.m. a 5:30 p.m., hasta completar cuarenta y ocho (48) horas 

semanales, y (iii) recibir el pago de horas extras cuando era necesario 

atender una tarea específica por fuera del horario establecido. Aunque 

en el expediente obran copias de los contratos de prestación de 
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servicios, no aportó pruebas de sus aserciones referidas a órdenes, 

horarios y pagos de horas extras.  

 

Inconforme con la terminación unilateral del contrato, el 18 de marzo 

de 2014 el accionante acudió ante la Dirección Territorial del 

Ministerio del Trabajo en el Departamento de Antioquia para 

denunciar a Inciviles S.A. por haber desconocido la estabilidad 

laboral de la que gozaba al tener tratamientos médicos pendientes y 

estar incapacitado para trabajar. Como consecuencia, solicitó el 

reintegro al cargo. El 3 de junio del 2014, el inspector de trabajo citó 

a ambas partes a una audiencia de conciliación, programada para el 

día 12 del mismo mes. En la diligencia, la empresa manifestó que no 

le asistía ánimo conciliatorio debido a la naturaleza del contrato (de 

prestación de servicios) que según su criterio podía terminarse en 

cualquier momento. Por esa razón, la audiencia finalizó sin acuerdo.  

 

Teniendo en cuenta los anteriores hechos, el 24 de junio de 2014 el 

señor Echavarría Oquendo presentó acción de tutela contra la 

compañía Inciviles S.A. por considerar vulnerado su derecho 

fundamental al trabajo. Específicamente, denunció la terminación 

unilateral y sin autorización previa del inspector de trabajo de su 

contrato de prestación de servicios mientras estaba incapacitado como 

consecuencia de un accidente laboral. Solicitó el reintegro sin 

solución de continuidad, que el contrato celebrado en el 2013 fuera 

declarado como un contrato laboral vigente hasta la fecha, y que 

Inciviles S.A. realizara los aportes atrasados al Sistema General de 

Seguridad Social. 

Problema jurídico: ¿Vulnera un contratante (Inciviles S.A.) el derecho fundamental a la 

estabilidad ocupacional reforzada de un contratista (el señor Ángel 

María Echavarría Oquendo) al terminar su contrato de prestación de 

servicios de manera unilateral y anticipada sin obtener autorización 

previa del inspector del trabajo, en un momento en el cual padecía los 

efectos de un accidente de origen profesional que le dificultaba 

significativamente desarrollar sus funciones en condiciones 

regulares? 

Fundamentos y 

Decisión: 

La Corte concluye que no se desvirtuó la presunción de 

desvinculación injusta. En consecuencia, en este caso, pese a que el 

actor era titular del derecho fundamental a la estabilidad ocupacional 

reforzada, se le dio por terminado el vínculo contractual sin 

autorización de la oficina del Trabajo y sin justa causa probada. 
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Primero, Levantar, la suspensión de términos decretada dentro del 

proceso.  

 

Segundo, Revocar el fallo proferido, en segunda instancia, por el 

Juzgado Veintiuno Penal del Circuito de Medellín el 14 de agosto de 

2014, que a su turno confirmó el dictado, en primera instancia, por el 

Juzgado Treinta Penal Municipal con Función de Control de 

Garantías de Medellín el 8 de julio de 2014. En su lugar, Tutelar el 

derecho fundamental del señor Ángel María Echavarría Oquendo a la 

estabilidad ocupacional reforzada, vulnerados por Inciviles S.A. 

Tercero.- Ordenar a Inciviles S.A. a través de su representante legal, 

o quien haga sus veces, y en el plazo de quince (15) días calendario, 

contados a partir de la notificación de la presente sentencia: (i) 

renueve el contrato de prestación de servicios con el señor Ángel 

María Echavarría Oquendo; (ii) cancele al actor las remuneraciones 

que dejó de recibir entre el momento de su desvinculación (17 de 

marzo de 2014) y la fecha en que su contrato se vencería conforme al 

plazo pactado; (iii) y le pague, adicionalmente, una indemnización 

equivalente a 180 días de honorarios. 

Salvamento de Voto La Magistrada Gloria Stella Ortiz Delgado, realiza salvamento de 

voto parcialmente referente a la Sentencia dictada por la Sala, en su 

salvamento de voto, deja constancia clara de que está en total acuerdo 

con la decisión de la Sala, sin embargo, no considera que los 

elementos que se consideraron para tomar dicha decisión no fueron 

los correctos, asi: considero que la Sala Plena debió estudiar la 

concurrencia de los elementos esenciales de la relación laboral, esto 

es, que la actividad del accionante en la empresa fue personal, que 

por dicha labor recibió una remuneración o pago y, además, que en la 

relación con el empleador existía subordinación o dependencia. En 

este sentido, para conceder el amparo se debió efectuar un análisis 

minucioso de la vinculación del accionante, las funciones que ejercía 

y la permanencia en el cargo, para declarar la existencia de un 

contrato realidad y poder concluir que el contrato se debía renovar. 

 

6. En consecuencia, salvo parcialmente mi voto porque disiento del 

análisis realizado en relación con el desconocimiento de la estabilidad 

ocupacional reforzada de la que supuestamente gozaba el accionante. 

En efecto, la razón para conceder el amparo no debió tener como 

fundamento la regla formulada por la Sala Plena en relación con la 

estabilidad ocupacional en los contratos de prestación de servicios, 
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pues la situación del accionante era otra. En este caso se debió 

conceder el amparo al accionante, porque en realidad se encontraba 

vinculado mediante un contrato laboral y en este sentido la no 

renovación sin justa causa probada y sin autorización de la oficina del 

trabajo, permitía suponer que no se renovó por la incapacidad en la 

que se encontraba el accionante, lo cual desconoce los artículos 13 y 

53 Superiores. 7. Por último, debo aclarar que no comparto la 

aplicación del principio de estabilidad ocupacional reforzada para los 

contratos de prestación de servicios civil y comercial, ya que en esos 

casos no se configuran las mismas condiciones ni requisitos de un 

contrato laboral. En efecto, los contratos de prestación de servicios 

tienen como objeto una obligación de hacer, que se caracteriza por la 

autonomía e independencia del contratista y su duración siempre debe 

ser por tiempo limitado.  

 

En consecuencia, la intención de permanencia o continuidad que trae 

consigo la aplicación del principio de estabilidad ocupacional 

reforzada, desnaturaliza las formas de contratación civil y comercial 

para la prestación de un servicio específico.  

 

De esta manera, expongo las razones que me llevan a salvar 

parcialmente el voto con respecto a las consideraciones y la decisión 

que se adoptó en la Sentencia SU-049 de 2017 
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6. Conclusiones 

 

 

Protección en contratos de prestación de servicio “choque de trenes” 

 

Existe desacuerdo entre dos las altas cortes, la Corte Constitucional y el Consejo de Estado, 

respecto a la estabilidad laboral reforzada, pues cada Alto Tribunal, tiene consideraciones 

bastantes contrarias cuando se refieren a determinar la aplicación de la estabilidad laboral 

reforzada en mujeres embarazadas vinculadas por medio de un contrato de prestación de 

servicio. 

 

La controversia se encuentra respecto a la aplicación de esta garantía a las mujeres en 

embarazo vinculadas mediante un contrato de prestación de servicio y si mediante la acción de 

tutela, el Juez puede realizar un examen sobre la existencia de una relación laboral, disfrazada 

por medio de un contrato civil o comercial como es el de prestación de servicio. 

 

Postura de la Corte Constitucional 

 

En principio, la Corte Constitucional desde el año 2010, ha establecido que las mujeres en 

embarazo sin importar el tipo de relación contractual (Comercial, Civil, Administrativo o 

Laboral) en la que se encuentren, deben ser amparadas por la estabilidad laboral reforzada. La 

Corte Constitucional en la Sentencia T-484/10, señala lo siguiente: 
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«Adicionalmente, la Corte ha determinado que existe derecho a la estabilidad laboral 

reforzada cuando hay una relación laboral entre la mujer embarazada y el empleador, sin 

importar su naturaleza, pues, al margen del tipo de relación laboral que exista, la mujer en 

estado de embarazo es un sujeto de especial protección constitucional» 

 

Explica la Corte Constitucional que la aplicación de la estabilidad laboral reforzada en los 

contratos de prestación de servicios se realiza siempre que subsista la materia del trabajo, las 

causas que lo originaron y la trabajadora haya cumplido a cabalidad con sus obligaciones y 

añade que la protección cobija a todas las mujeres en embarazo sin importar la naturaleza 

contractual, veamos: 

 

Por este motivo, la estabilidad laboral reforzada también se predica en el caso de los 

contratos de prestación de servicios pues, a pesar de que no existe una relación laboral de 

subordinación, «se debe aplicar el criterio establecido por la jurisprudencia mediante el cual se 

ha dicho, para los contratos a término fijo, que el sólo vencimiento del plazo o del objeto 

pactado, no basta para no renovar un contrato de una mujer embarazada» (…). Tal figura se 

aplica siempre que, al momento de la finalización del plazo inicialmente pactado, subsistan la 

materia de trabajo y las causas que los originaron y el trabajador haya cumplido efectivamente 

sus obligaciones, a éste se le deberá garantizar su renovación. 

 

En suma, la protección laboral reforzada es una garantía para evitar la discriminación laboral 

que cobija a todas las mujeres embarazadas o en periodo de lactancia, cuando se presenta una 

relación laboral entre ellas y su empleador, sin importar su naturaleza. De allí que, en el caso de 
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los contratos de prestación de servicios, aunque no exista necesariamente subordinación, sí existe 

estabilidad laboral reforzada. (Sentencia T-484/10) 

 

Consejo de Estado: 

 

 El Consejo de Estado como máximo órgano judicial de la administración pública, mantiene 

una postura mucho menos garantista, pues esta corporación, aunque sí reconoce la estabilidad 

laboral a las mujeres en embarazo, solo lo hace cuando la mujer mantiene un contrato de trabajo 

(con empleador del sector privado o público) o una relación legal y reglamentaria, es decir que 

para esta Alta Corte, la estabilidad laboral reforzada no tiene cabida en los contratos de 

prestación de servicio. 

 

El Alto Tribunal de lo Contencioso Administrativo sostiene que al ser una estabilidad 

laboral solo es aplicable para esta modalidad contractual, explica: 

 

«Esta estabilidad como se indica es en el ámbito laboral y puede ser predicable solo cuando 

exista una relación laboral entre la trabajadora y el empleador (…) 

 

(…) La Sala debe precisar que, en su criterio, el fuero de maternidad sólo procede en los 

casos en que existe una auténtica relación laboral, bien sea una vinculación por contrato de 

trabajo o por una vinculación legal y reglamentaria, el último caso, vinculación propia del sector 

público, por lo tanto, para la Sala, el fuero de maternidad no se aplica en los contratos de 

prestación de servicios, pues en esos casos no se configura una relación laboral y no podría 
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extenderse la protección creada para los vínculos estrictamente laborales.» (Sentencia 68001-23-

33-000-2013-00495-01 de julio del 2013) 

 

Establece además que, en caso de que pretenda debatir el surgimiento de un contrato laboral, 

en vez del de prestación de servicio, el mecanismo idóneo para hacerlo No es la acción de tutela, 

sino que debe dirigirse ante un Juez en un proceso Ordinario (Juez Laboral en lo Privado o Juez 

Contencioso Administrativo para litigios con entidades públicas), explica: 

 

«La única forma para que, en esos eventos, se aplique el fuero de maternidad es que se 

demuestre que se configuraron los elementos de una auténtica relación laboral. Sin embargo, 

ese estudio le corresponde al juez de la acción ordinaria laboral o al juez administrativo, 

según sea el caso, no al juez de tutela, pues se trata de una discusión estrictamente legal y 

probatoria, en la medida en que debe establecerse si se cumplen los requisitos previstos en 

los artículos 23 y 24 del Código Sustantivo del Trabajo. La acción de tutela no es el 

mecanismo judicial idóneo para declarar que se ha configurado un contrato realidad.» 

(Sentencia 68001-23-33-000-2013-00495-01 de julio del 2013) 

 

Por lo anterior, según el Consejo de Estado, en el caso de las mujeres contratistas que 

pretendan alegar la estabilidad laboral reforzada debido a su embarazo y tres meses más al parto, 

sólo es el Juez en un proceso ordinario y no en acción de tutela, quien estudiando el caso 

particular, decidirán si la contratista tiene o no dicha protección. 
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