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Asunto: Presentacion de Proyectos de Articulado y Premio a la Mejor investigacion Académica
Estimados miembros de las Comisiones Séptimas de la Camara de Representantes y del Senado,

Ncs dirigimos a ustedes en nombre especificamente de los Observatorios Laboral y Fiscal de la
Pontificia Universidad Javeriana, con el propdsito de presentar formalmente dos proyectos de
articulado elaborados por nuestros equipos de investigacion. Estos proyectos contienen valiosa
informacion, datos y andlisis que consideramos cruciales para las discusiones y propuesias
relacionadas con la actual reforma laboral en Colombia.

Adjunto a esta carta, encontrara los documentos correspondientes, en los cuales se abordan temas
de relevancia en el amhito laboral v fiscal, respaldados por investigaciones exhaustivas y el aval
académico de nuestra institucion. Creemos firmemente que estos aportes contribuirdn de manera
significativa a enriguecer el debate legislativo y a [a toma de decisiones informada.

Es relevante destacar gque nuestro trabajo recientemente ha sido reconocido con el prestigioso
premio & la mejor investigacion académica otorgado por la Corporacién Excelencia en la Justicia.
Este reconocimiento respalda la calidad vy el rigor de nuestras investigaciones, reforzando la
pertinencia de los documentos que ahora ponemas a su disposicion.

Agradecemos de antemano la atencién que puedan brindar a estos proyectos y nos encoentramos a
disposicién para cualguier consulta o aclaracion que reguieran. Estamos seguros de que la
colabaoracion entre el &mbito académico y legislativo fortaleceré el proceso de analisis y formulacion
de politicas.

Quedamos atentos a cualguier indicacion sobre los proximos pasos a seguir y agradecemos la
oportunidad de contribuir al desarrollo de politicas laborales y fiscales gue beneficien a la sociedad
colombiana.

Cordialmente,

Observataoria Laboral

Correc: ymorad@javeriana.edu.co

Observatario Fiscal

Correo: jose.salazar@javeriana.edu.co
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Resumen ejecutivo

Esta propuesta es un documento académico elaborado por investigadores ce los Observa-

torios Laboral y Fiscal de la Universidad Javeriana.

Ecta nueva version busca convertirse en un punto de encuentro donde las diversas formas
de trabajo en nuestro pais encuentren elementos variados para garantizar sus ingresos, al
tiempe que los empleadores cumplan con las condiciones necesarias para ofrecer empleos
de cada vez mavor calidad a lo largo del tiempo. Esperamos gue esta version seaun espacio
de debate v encuentro, donde los distintos actores nacicnales puedan encontrar en este
trabajo independiente elementos que ayuden a regular los diferentes entornos laborales

presentes en Colombia.

Esta nueva version del documento se ha enriquecido a partir de los diversos debates ge-
nerados tras la presentacion de la primera version. Durante este proceso, se realizaron
modificaciones y se profundizé en diferentes aspectos con el objetivo de mejorar ia calidad
y pertinencia de la propuesta. Es importante destacar que esta propuesta no compromete
la visién exclusiva de la Universidad, sino que busca ampliar €l panorama y fomentar un

dialogo constructivo con todas las partes interesadas.

El documento se divide en dos partes. En la primera parte se expone el articulado pro-
puesto. En la segunda parte se desarrollan los fundamentos del articulado que se presenta.
Tanto |2 exposicion de motivos como el articulado se organizan en ¢inco grupos tematicos,

que son los siguientes:
1. Medidas para reducir lainformalidad y el desempleo.

2. Mejora sostenible de las condiciones y garantias del trabajo format mediante

contrato de trabajo.
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Medidas encaminadas a formalizar y proteger trabajos no regulados o con dé-

ficit de proteccion laboral.

Medidas encaminadas al fortalecimiento del derecho de asociacion y el didlogo
social en el mundo del trabajo.

5. Medidas encaminadas a la modernizacién y actualizacion de la legislacion laboral.

El diagndstico del mercado laberal en Colombia revela los siguientes puntos:

aryat

La mayoria de los empleadores y contratantes en Colombia son empresas con
hasta 5 trabajadores (microempresas), seguidas por las pequefias empresas.
Las grandes empresas representan menos del 25% de los empleos en el mer-
cado laboral. Los microempresarios tienden 2 ofrecer empleos informales, sin

proteccién social en pensiones ni riesgos laborales.

La informalidad laboral estd presente en todos los tamafios de empresas y se
acentta entre jévenes y adultos mayores, Los empleados domésticos, jornale-
ros y cuentapropistas experimentan aitos niveles de informalidad y bajos in-

gresos laborales.

E! trabajo en el sector rural tiene altos indices de informalidad, superando el
80% en algunos casos. La informalidad también tiende a aumentar en ciudades
¥ municipios mas pequenos.

La mayoria de los colombianos trabajan en el sector agricola, de comercio y de
servicios administrativos. Los sectores mds informales son la agricultura v los
servicios domésticos, mientras que el sector financiero y los servicios adminis-
trativos son los méas formales. En el comercio y la hoteleria la informalidad al-
canza hasta el 64%, y en el sector del transporte llega al 69% para los hombres.
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Colombia tiene ingresos laborales bajos. Mas del 45% de |os trabajadores per-
ciben menos de un salario minimo legal mensual vigente (SMMLV). Las mujeres
perciben ingresos laborales méas bajos, sobre todo las trabajadoras informales.

Los ingresos laborales mas altos se encuentran en las cinco ciudades mas gran-
des del pais. En todas las microempresas, excepto en las cinco ciudades mas

grandes, e} salario medio estd por debajo de 1 SMMLV.

El promedio de los ingresos laborales en la formalidad duplica el promedio en
la informalidad. Los trabajadores informales reciben ingresos laborales men-

suales que no alcanzan 1 SMMLV en todos los sectores econdmicos.

Los departamentos con salarios promedio mas bajos en relacion con el SM-

MLV tienden a tener una menor tasa de formalidad.

Las mujeres, que tienen mayores responsabilidades en actividades domesti-

cas, suelen encontrar empleos informales.

|2 tasa de sindicalizacién en Colombia es baja v no ha superado el 4,8% desde

2007, concentrandose principalmente en el sector publico.

Principales propuestas:

Opcion de mensualizacién de cesantfas y recargos. Posibilidad de que em-
pleadores y trabajadores pacten pagar mensualmente las cesantias, los intere-
ses a las cesantias y prima, asi como el pago de los recargos por trabajo extra,

nocturnoy dominical.

Salarios minimos diferenciados. Establecimiento de incrementos anuales al
SMMLV de manera diferencial de acuerdo con la categorizacién de municipios
v distritos que prevé la Ley Organica de Presupuesto y los tamafos de las em-

presas. Asi se incentiva el empleo en las regiones con mayor informalidad, des-



servatoric

empleo vy vulnerabilidad, asi como una remuneracién minima mas equitativa

con los costos de vida que también varian entre municipios.

Salario minimo integral a partir de 3 SMMLV. Esio es, para el promedio de los
salarios medio v altos de acuerdo con |as cifras del mercado laboral. Esta me-
dida aumenta el ingreso mensual de los trabajadores, les da una mayor liber-
tad para el manejo de sus ingresos ademas gue resulta coherente con lo que
actualmente hacen y suaviza las cargas de las empresas lo que podria incen-
tivarlas a contratar maés, suscribir mas contratos de trabajo y formalizar mas

trabajadores.

Cotizaciones por debajo de 1 SMMLV. Establecimiento de cotizaciones a se-
guridad social paratrabajadores que perciben mensualmente menos de 1 SM-
MLV (45% del total).

Seguro de desempleo universal. Creacion de un seguro de desempleo que
brinde proteccién a todos los trabajadores que lo adquieran, incluyendo a
aguellos con ingresos laborales mensuales inferiores a 1 SMMLV. Esta medida
estd acompafiada de estrategias para robustecer y hacer compatible este se-

guro con el Mecanismo de Proteccién al Cesante.

Creacién de un Sistema Unificado Tramites Laborales y de Seguridad Social.
Unificar las planillas de autoliquidacion y pago de aportes a la seguridad social
y el Sistema de Afiliacién Transaccional. Esto permitiria realizar todos los tra-
mites de afiliacién, reporte de novedades y pagos en un solo lugar, evitando la
multiplicidad de formularios y sucursales y brindar mavyor eficiencia y seguri-
dad para trabajadores, empleadores y contratantes.

Regulacion para grupos de trabajadores especificos, Dirigida atrabajadores

de plataformas, migrantes, trabajadoras del hogar, coteros, vendedores ambu-

lantes y trabajadoras sexuales. Se mantiene una regulacién especifica para el
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sector rural. con un enfoque en la proteccion social de los trabajadores agrico-

|as, asi como los pescadores. Se abordan los problemas de la poblacion LGTBICQ+.

Medidas de género. Ranking publico de empresas y sindicatos con la partici-
pacion de mujeres en 6rganos directivos, asi como las diferencias salariales por

cargo en las empresas e incremento de la licencia de paternidad.

Licencia de paternidad en 12 semanas: Incremento gradual de la licencia de
paternidad dos afics después de entrada en vigencia de en una semana por

cada afo hasta zlcanzar las 12 semanas.

Combate a practicas de tercerizacion contrarias a la ley. Ademas, se busca

fortalecer los encadenamientos productivos.

Pluralidad en el proceso de negociacién colectiva. Se amplia la posibilidad

de que se desarrolle de distintas formas y niveles.

Huelgas parciales y actividades esenciales. Se rmantienen las huelgas parcia-
les con sindicatos minoritarios y se establece una descripcion de las activida-
des que no pueden suspenderse por ser consideradas minimos esenciales.



Nota aclaratoria

El presente texto ha sido elaborado a partir de la primera versidn construida entre los Ob-
servatorios Laboral y Fiscal de la Pontificia Universidad Javeriana. Sin embargo, se ha en-
riguecido a lo largo del tiempo gracias a los debates generados desde su publicacién con
diversos actores, incluyendo el Gobierno Nacional, el Congreso, gremios empresariales,
sindicatos y academicos. Estas interacciones han permitido reordenar y fortalecer distin-

tas secciones del documento,

En ese sentido, hemos estructurado el texto en torno a los problemas laborales funda-
mentales del pais, presentando argumentos relacionados con cada tema y proponiendo
cambios en el articulado. Los temas abordados incluyen: 1. Informalidad y desempleo, 2.
Garantias laborales, estabilidad y tercerizacién, 3. Medidas para prevenir y sancionar con-
ductas discriminatorias en el trabajo, 4. Didlogo social y derecho de asociacién, y 5. Moder-

nizacion de la legislacién [aboral.

Es importante destacar que este texto es el resultado del encuentro de académicos prove-
nientes de diferentes formaciones, como economistas, abogados y fildsofos. No represen-
talos intereses de ninglin sector en particular y esta escrito desde la independencia propia
de |la academia. Ademas, cabe aclarar que no constituye la posicidn oficial de la Universidad

Javeriana. Para la elaboracion de este documento no se recibid financiacién.

Por dltimo, es necesaric mencionar que este textoy las propuestas siempre estan abiertos
a un debate que las mejore, ya gue buscamos continuar perfeccionandolo de acuerdo con
el espiritu de una academia comprometida con el servicio a la sociedad y la promocién de
politicas laborales justas y equitativas. Asi mismo, se ha construido para contribuir al deba-
te de la reforma laboral en Colombia. Por tal motivo, invitamos a todos los actores a tomar
de este texto y de las propuestas lo gue compartan y consideren contribuye a generar una
Colombia mas justa y productiva. Asi mismo, gueremos que este insumo sea siempre una

invitacidén a un dialogo social plural, amplio y respetuoso de las diferencias.
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Introduccion

La radicacién en el Congreso de la Republica de! proyecto de “reforma laboral” elabora-
do por el Gobierno Nacional, trajo consigo el desarrollo de multiples acontecimientos. Sin
embargo, ese primer esfuerzo gubernamental terming, como es de conocimiento publico,
con el archivo de la propuesta. y con el interés de diversos sectores politicos, distintos del
oficialismo. de formular sus proyectos, y otros de bloguear la reforma y de mantener el

estado de cosas actual.

Como académicos consideramos que el Gobierno Nacional ha llevado a cabo un acto po-
litico de gran valia: abrir nuestra democracia al importante debate de una reforma laborzl
en vy para nuestros tiempos. Es muy positivo que nuestra democracia haya realizado im-
portantes esfuerzos para desarrollar distintas posturas entorno a fa justicia laboral y a la
necesidad de mayor productividad. Consideramos que el pais requiere una reforma laboral
vy productiva. Se debe seguir impulsando el desarrollo preductivo de la economia, pues etlo
es fundamental, entre otros, para Iz generacion de empleo, pero también se debe generar
una reforma laboral que aborde toda la multiplicidad de formas de trabajo y genere un es-

cenario fértil para la generacion de empleos dignos y justos.

Sin embargo, observamos que el debate nacional gue acaba de suceder entornoala “refor-
ma laboral” se concentro, fundamentalmente, en la consolidacion del modelo de relacion
laboral dependiente, vigente en Colombia desde 1950, e introducido desde la promuiga-
cion de la Ley & de 1945, por lo que, en realidad. no se promovia ninguna “reforma’, sino
mas bien el reajuste de parametros tipicos - jornada, salario, contrato, negociacién colecti-

va - manteniendo la estructura vigente.
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Y esa estructura vigente, es la que ha dado espacio y forma al complejo panorama del mer-
cado laboral colombiano, en el que predominan unos factores que se vuelven estructura-

les, a saber:

» lainformalidad laboral;

» lLadependenciadel acceso alaseguridad social, condicionada a la existenciade
una relacion laboral formal;

¢ labaja productividad;

* La precariedad de la cobertura pensional y la basica inexistencia de un meca-
nismo de proteccidn al cesante y de colocacion de empleo;

» lLaprecariedad de los ingresos representados en los salarios medios;

* | adesigualdad entre lourbanoylo rural;

+ Ladesigualdad que se manifiesta entre las grandes capitales, las ciudades in-
termedias y los municipios:

+ ladesigualdad entre regiones;

» Lasdiferencias de género en participacién laboral, desempleo y salarios (sobre
todo en lainformalidad);

» Laexistencia de regimenes legales para actividades reguladas, incompatibles
con la normatividad laboral;

» La normatividad laboral como factor de inelasticidad y de consolidacion de
desigualdades.

Dicho esto, el presente documento tiene como objetivo abordar las diversas necesidades
y desafios que enfrenta nuestro sistema laboral, enmarcandose en los siguientes aspectos
fundamentales: en primer lugar, la problematica de la informalidad laboral que prevalece
€n nuestro pais; en segundo lugar, la dependencia del acceso a la seguridad social con-
dicionado a la existencia de una refacion laboral mediada por contratos de trabajo, prin-
cipalmente; también se abordard la baja productividad y ia precariedad en la cobertura
pensional. Adicionaimente, se analizara la precariedad de los ingresos representados en
los salarios medios v la desigualdad existente entre lo urbana v lo rural, asi como entre las
grandes capitales, las ciudades intermedias v los municipios. Asimismo, se considerard la

desigualdad entre regiones vy la existencia de regimenes legales para actividades reguladas
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que resultan incompatibles con la normatividad laboral vigente. Por ultimo, se reflexionara
sobre como la normatividad laboral puede ser un factor de inelasticidad y de consolida-
cién de desigualdades. A partir de este analisis, se presentan propuestas normativas gue
se someten a consideracion del Gobierno Nacional, de los gremios empresariales y orga-
nizaciones sindicales, partidos politicos y del Congreso de la Republica, con el objetivo de

impulsar reformas significativas y necesarias en nuestro sistema laboral.

e Nuestras propuestas se concentran en cinco grupos:

« Medidas para reducir lainformzlidad y et desempleo

« Mejora sostenible de las condiciones y garantias del trabajo formal mediante
contrato de trabajo

« Medidas encaminadas a formalizar y proteger trabajos no regulados o con de-
ficit de proteccion laboral

» Medidas encaminadas al fortalecimiento del derecho de asociacion y el dialogo
social en el mundo del trabajo

« Medidas encaminadas a la modernizacion y actualizacion de la legisiacion laboral

Para una adecuada comprension de las propuestas, el presente documento se ha dividido
en dos partes generales: i. El articulado v ii. La exposicidn de motivos y justificaciones. En
la exposicion de motivos y justificaciones se presenta, en primer lugar, el mercadao |aboral
colombiano a partir de sus actores y las necesidades principales de cara alograr una mayor
procuctividad, més formalizacién laboral y relaciones laborales mas justas y equitativas.
Posterior a ello, se aborda cada grupo de propuestas justificando su necesidad y profundi-

zando en lo que se busca con cada una.
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TITULO PRELIMINAR
Finalidad y alcance del cédigo sustantivo del trabajo

Articulo 1. Modifiquese el articulo 1 del Cédigo Sustantivo del Trabajo. el cual quedara asi:

Articulo 1. Finalidad y Principios. La finalidad primordial de este Cédigo es la de lograr
la justicia en las relaciones de trabajo dentro de un espfritu de coordinacion econdmica,

sostenibilidad v equifibrio social.

Los principios constitucionales del derecho del trabajo seran los contenidos en el articulo
53 de la Constitucion Politica de Colombia y los previstos en las normas que componen
el Blogue de Constitucionalidad.

Articulo 2. Modifiguese el articulo 2 del Cadigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedar3 asi:

Articulo 2. Territorialidad. El Codigo Sustantivo del Trabajo se aplicard a todas las rela-
ciones de trabajo celebradas y ejecutadas en Colombia, asi como aquellas actividades
laborales dependientes desarrolladas fuera del pafs, pero respecto de las cuales se ejerza

la subordinacion desde el territorio colombiano.
Articulo 3. Modifiguese el articulo 3 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual auedara asi:

Articulo 3. Relaciones que regula. El presente Codigo regula las relaciones de trabajo
que involucren empleadlores y trabajadores del sector privado, esto es, el derecho indivi-
dual del trabajo; y las relaciones de derecho laboral colectivo de trabajadores oficiales y

particulares,
También se aplicard el presente Codigo en aquellas relaciones de trabajo a las que se haga

referencia de manera expresa y en forma especial, atin cuando no se trate de actividades

subordinadas.
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Se entenderd en todo caso, que todas las modalidades de trabajo, atin cuando no se en-
cuentren expresamente reguladas por el presente Codigo sino por otros estarmentos Ju-
ridicos, serdn objeto de especial proteccion a cargo def Estado en especial de proteccion

social, en cumplimiento del articulo 25 de fa Constitucidn Politica de Colombia.

Articulo 4. Modifiquese el articulo 4 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cudl guedard asi:

Articulo 4. Empleados Publicos. Las relaciones de trabajo entre la Administracion Pu-
blica y los servidores publicos no se rigen por el presente Cédigo, sino por los estatutos y

normas especiales que las regulert.

Articulo 5. Modifiquese el articulo 5° del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual guedara ask:

Articulo 5. Definicion de Trabajo. El trabajo es toda actividad humana libre y Iicita, ya sea
material o inmaterial, permanente o transitoria, que una persona natural ejecuta con ef
propdsito de obtener un provecho economico en aras de satisfacer necesidades y servi-
cios dentro de una economia y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion
del Estado.
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TITULO PRIMERO
Medidas para reducir la informalidad laboral
y el desempleo

1.1. Seccién primera: medidas para facilitar e inventivar
el uso del contrato de trabajo

1.1.1. Capitulo primero: salario integral minimo

Articulo 6. Modifiquese el articulo 132 del Cédigo Sustantivo del Trabajo el cual quedara asi:

Articulo 132, Formas y Libertad de Estipulacion. Las partes pueden convenir libremente
el salario en sus diversas modalidades como por unidad de produccidn, unidad de tiempo
o por horas, a destajo, diario o jornal o sueldo quincenal o mensugl, siempre respetando el

salario minimo mensual o el fijado en acuerdos colectivos o fallos arbitrales.

Las partes podrdn acordar por escrito con trabajadores gue devenguen mds de tres sala-
rios minimos legates, un salario integral por hora, diario, quincenal o mensual que com-
bense de antemano y en forma anticipada el valor del trabajo ordinario diurno y noctur-
no, de los recargos por trabajo suplementario diurno y nocturno, dominical v/o festivo, la

dotacion, la prima legal de servicios y las cesantias y sus intereses.

Este salario no podrd ser inferior al 130% del salario ordinario de referencia para traba-
Jadores y trabajadoras que desarroflen la misma labor en la empresa. Esta posibilidad
se podrd extender a los trabajodores con escalas salariales inferiores si a los cinco afios
de entrada en vigencia de esta Ley se verifica un impacto en la reduccion de desempleo
e informalidad en dos puntos parcentuales, respecto de la tasa de informalidad a 31 de

diciembre del afo de entrada en vigencia de la presente ey,
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Eri el acuerdo de salario integral pedran incluirse los valores mensualizados de pagos,
beneficios y prestaciones extralegales, subsidios y suministros en especie, siempre y cuan-
do se indique expresamente en la cldusula y el monto mensualizado de los mismos sea

sumado al salario integral minimo descrito en el pardgrafo anterior.

En caso de que €l salario integral acordado no seo suficiente pora los recargos por traba-
jo nocturno, suplementario diurno y nocturno, dominical y/o festivo, las partes podrdn

adicionarlo en el pago mensual haciendo uso de lo previsto en €l articulo 170del CST.

Las cotizaciones a seguridad social y pardfiscales del salario integral se hordr sobre el
70% del salario devengado en el mes y en proporcién a los dias efectivamente trabajo-
dos. sin que pueda tomarse como Ingreso Base de Cotizacion un monto inferior al salario
minimo diario. En el caso de trabajadores que devenguen salario integral por dias o por
horas y cuyo ingreso mensual resulte inferior al salaric minimo mensual vigente, se apli-

cardn las reglas de cotizacion correspondientes.

El trabajador o trabajadora gue no tenga acordada lo modalidad de salario integral y que
desee acogerse a la misma, podrd solicitar a su empleador que fe relacione por escrito un
cdlculo previo del monto mensual a recibir y una vez estudiado, podra solicitar por escri-
to a su empleador que se suscriba un acuerdo escrito para empezar a recibir el salario
integral correspondiente y recibir la liquidacion definitiva de sus prestaciones sociales a
la fecha en que se haga efectivo el cambio, sin que por ello se entienda que ha terminado

el contrato de trabajo.

Pardgrafo. La obligacion de que el pacto de salario integral conste por escrito no implica

una solemnidad en sentido estricto, de modo que admite libertad probatoria.



1.1.2. Capitulo segundo: salario minimo diferencial

Articulo 7. Modifiquese el articulo 145 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedaré ast:

Articulo 145. Definicion. Salario minimo es el que todo trabajador y trabajadora con
contrato de trabajo tiene derecho a percibir para subvenir sus necesidades normales y las
de su famifia en el orden material, moral v cultural, tomando en cuenta las condiciones
generales de productividad y la economia del pais.

Articulo 8. Modifiquese el articulo 146 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedaré asi:

3torio L

Articulo 146. Factores para Fijarlo. Ef salario minimo se fijard anualmente y en forma

diferencial teniendo en cuenta los siguientes factores:

1. Factor Empresarial: se fijardn salarios minimos diferenciales y especificos para micro
y pequenas empresas por un lado y, por otro, para medianas y grandes empresas,
segtin la clasificacion que para tal efecto tengan en las normas def sector comercio,
Industria y turismo.

2. Factor Geogrdfico: se fijardn a su vez salarios minimos diferenciales y especificos por
grupos geogrdficos de acuerdo con la categoria de municipio que prevé la Ley Orgd-
nica de Presupuesto, asi: Grupo 1 conformade por municipios o distritos especiales,
categoria 1y 2; Grupo 2, municipios de categoria 3 y 4; Grupo 3, municipios de ca-
tegorias 5y 6. Cada afo se deberd tomar la clasificacion que corresponda a cada
municipio de acuerdo con lo certificado por la Contaduria General de la Nacion y/o
el Departamento Administrativo Nacional de Estadlistica.

Pardgrafo transitorio: A partir de la-entrada en vigencia de la presente ley el salario mi-
nimo se incrementard de manera diferencial conforme a lo anteriormente indicado. En
ninguin caso, se disminuird el salario minimo legal mensual que se encuentre vigente a la

entrada en vigencia de la presente ley.




Articulo 9. Modifiquese el articulo 147 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara ast:

Articulo 147, Procedimiento de Fijacion.

il

N

El seiario minimo puede fifarse en acuerdos colectivos o laudos arbitrales, tanto a
nivel de empresa o a nivel de grupos de empresas o sectores, siempre que todos los

actores implicados hayan hecho parte de la negociacién colectiva.

| g Comisién de Concertocién decidird por consense la fijacion del satario minimo
con los diferenciales previstos en el articulo anterior. El voto de cada sector represen-

tativo serd el de la mayoria de sus miembros.

Para la fijacion del salario minimo, la Comision deberd decidir a mas tardar ef guince
(15) de diciembre. Si no es posible concertar, fa parte o partes que no estdn de acuer-
do deben. obligatoriamente, explicar por escrito las razones de la salvedad dentro de
las cuarenta y ocho (48) horas siguientes. Las partes tienen la obligacion de estudiar
esas salvedades y fiiar su posicion frente a elflas en el término de las siguientes cua-
renta v ocho (48} horas. De nuevo, la Comision deberd reunirse para buscar el con-
senso sequn los elementos de juicio que se hubieren allegado antes del treinta (30) de

diciembre.

Cuando definitivamente no se logre el consenso en a fijacion del satario minimo, para
el afo inmediatamente siguiente, a mds tardar el treinta 30) de diciembre de cada
afio, €l Gobierno lo determinard teniendo en cuenta como pardmetros tos salarios
minimos por factor de empresa o por factor regional sobre los que si se hubiese llega-
do aun acuerdo, la media de salarios reportada por el Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica por Region, los indices de crecimiento y productividad para
micro, pequefas, medianas v grandes empresas, la meta de inflacion del siguiente
afio fiju... pur o Junta del Banco de la Republica y la productividad acordada por el
Comité Tripartito de Productividad que coordina el Ministeric de Trabajo y Seguri-
dad Social: ademds, la contribucion de los salarios of ingreso nacional, el incremento

del producto interno bruto (PIB) y el indice de precios al consumidor (1 PC).



Serd obligatorio para ta Comisién de Concertacion o para el Gobierno Nacional te-
ner en cuenta el mantenimiento del poder adquisitivo del salario v emitir pronuncia-
mientos de los salarios minimos fijados por factor empresarial y geogrdfico en forma

especifica en todos los casos.

3. Paraquienes laboren jornadas inferiores a las maximas legales y devenguen el salario mi-
nimo legal o convencional, este regird en proporcion al nimero de horas efectivamente
trabajadas, con excepcion de la jornada especial de treinta v seis horas semanales.

2.1.3. Capitulo tercero: formas mensuales de pago
de acreencias laborales

Articulo 10. Modifiguese el articulo 170 del Cadigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedaré as:

Articulo 170. Acuerdos de Pago para Recargos por Trabajo Suplementario, Nocturno,
Domninical y/o Festivo. Cuando el trabajo implique la rotacion sucesiva de turnos diurnos
O nocturnos o se pueda prever mensualmente que se laborard en horario nocturno, domi-
nical o trabajo suplementario, las partes podrdn estipufar por escrito salarios uniformes,
adicionales al salario bdsico, que remuneren el trabajo nocturno, dominical y suplementario
siempre que estos salarios compensen los recargos legales. En el evento en el que en un perio-
do €l trabajo suplementario, nocturno o dominical supere el valor pactado por las partes, el
excedente deberd ser remunerado conforme a las tasas v formas de liquidacion previstasen el
articulo 168 del Cddigo Sustantivo del Trabajo v demds normas concordantes.

Articulo 11. Consignacién Anticipada de Cesantias y Mensualizacién de Intereses a las

Cesantias. Adicionense dos pardgrafos al articulo 99 de ta Ley 50 de 1990, asi:

serva

Paragrafo 1. Ef empleador podrd aportar mensualmente con destino al fondo de cesan-
tias el 8.33% del salario mensual sumado al auxilio de transporte en los casos en que a
este hubiere lugar, como consignacién anticipada de cesantias. Para tal efecto, el Minis-
terio de Salud y Proteccion Social hard las reglamentaciones correspondientes respecto

de la Planilla Integrada de Liquidacion de Aportes PILA. En ningtin caso la consignacion
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anticipada podrd entenderse como pago parciol de la cesantia, pues el trabajador solo
tendrd acceso a la cesantia onticipada en los términos que asi lo determine la ley o @ la

terminacion del contrato de trabajo.

Pardgrafo 2. Las partes podrdn acordar por escrito la mensualizacion de los intereses
sobre las cesantias, pagando al trabajador el 1% del salorio mensual sumado al auxilio de

transporte en los cosos en que a este hubiere lugar.

Articulo 12. Mensualizacion del Pago de |z Prima de Servicios. Adiciénese un paragrafo al arti-
culo 306 del Codigo Sustantivo del Trabajo:

Pardgrafo. Las partes podrdn acordar por escrito la mensualizacion de la prima legal
de servicios pagando al trabajador el 8.33% def salario mensual sumado al auxilio de
transporte, en los casos en que este aplique y no este pactado en el salario integral en sus

distintas modalidades a que hoce referencia el orticulo 132 del Codigo.

1.2. Seccidn segunda: seguridad social para trabajadores
con ingresos mensuales inferiores a un SMMLV.

Articulo 12. Cotizaciones a la Seguridad Social por Ingresos Mensuales Inferiores a un Sa-
lario Minimo Legal Mensual Vigente. La cotizacion al Sistema de Seguridad Social Integral
para aquellas personas que perciban ingresos mensuales inferiores al salario minimo legal
mensual vigente se realizara en proporcion del ingreso mensual percibido en el mes corres-

pondientes, a pensiones y riesgos |aborales conforme a la siguiente tabla:

Tipo Ingreso mensual Ingreso base de cotizacién
A Entre /2 SMMLV y un pesoy Se cotizars sobre una (BC equivalente a 3/4 de un SMMLY a |os subsiste-
hasta menes de T SMMLY mas de rlesgos laborales y pensiones y se contakilizardn tres sernanas

para efectos pensionales.

B Entre ¥4 de SMMLY y un p_sc ©e cotizara sobre una IBC equivalente 2 1/2 SMMLY a los subsisternas de
¥ hasta if2 SMMLY riesgos laborales y pensiones y se contabilizaran dos sernanas para efec-
tos pensionales.

c /4 de SMMLY o mencs Se cotizarad sobre una 1BC equivalente a 1/4 de un SMMLV a los subsiste-
mas de riesgos laborales y pensiones y se contabilizard una semana
para efectos pensicnales.




Para efectos de compatibilizar los requisitos pensionales y de riesgos laborales que se contabi-
lizan en semanas, las personas que hayan cotizado bajo la presente modalidad se les computara
una semana cuando hayan cotizado como minimao sobre un Ingreso Base de Cotizacién de un
cuarto de salario minimo, para o cual se podran sumar los ingresos provenientes de diferentes
empleadores o fuentes de cotizacidn. La cotizacién a seguridad social antes referida no alte-
ra los porcentajes de cotizacidn que corresponde al trabajador independiente ni al trabajador
dependiente y su empleador. No se podran realizar por esta modalidad cotizaciones de mas
de % de un SMMLV y su contabilizacion para efectos pensionales no podra ser superior atres
semanas.

Paragrafo 1. Podran cotizar por salarios o ingresos inferiores a un salario minimo mensual
legal vigente aguellos que pertenezcan al régimen subsidiado en salud o sean beneficiarios
del régimen contributivo. En este caso, podran contratarse seguros privados para el cubri-

miento de prestaciones econémicas que normalmente reconoce el Sistema de Salud.

Paragrafo 2. En aquellos eventos en donde la persona devengue ingresos mensuales igua-
les o superiores a un salario minimo legal mensual vigente provenientes de pagos hechos
por multiples empleadores o contratantes -en los que todos pagan un monto inferior al
salario minimo legal mensual vigente-, por cada uno de estos contratos o vinculaciones ju-
ridicas que generan ingreso se deberan pagar las cotizaciones a seguridad social en salud,
pensiones y riesgos laborales de manera proporcionai a los ingresos percibidos por cada
vinculacién o contrato y el Sistema deberd integralizarlos y contabilizarlos completos para
efectos del conteo de semanas en materia pensional y de riesgos laborales. El Gobierno
Nacional tendrd un plazo de 12 meses a partir de la entrada en vigencia de la presente ley
para reglamentar lo previsto en este articulo, asi como para ajustar las planillas integradas

de liguidacion de aportes a seguridad social.

Articulo 13. Afiliacion Obligatoria al Sistema de Riesgos Laborales. Los trabajadores que no
estén vinculados mediante un contrato de trabajo seran afiliados obligatorios al Sistema de
Riesgos Laborales, sinimportar la duracién de su contrato. Esta afiliacion en contratos o vincu-
laciones no dependientes deberé realizarse por parte del contratante o retenedor y las cotiza-

ciones estaran a cargo de quién trabaja en Riesgos [, Il y [l o de quién figura como contratante
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o retenedor v las cotizaciones estaran a cargo de guien trabaja en Riesgos |, 'y [l o de guién

figura como contratante o retenedor en niveles de Riesgo [V y V.

Articulo 14. Seguro paracubrir prestaciones economicas del Sistema de Salud de trabajadores
coningresos inferiores a un salario minimo legal mensual vigente. Los trabajadores dependien-
tesy sus empleadores, asicome los trabajadores independientes, podran acceder con cualquier
entidad aseguradora habilitada y autorizada por la Superintendencia Financiera de Colombiaz
un seguro que cubratotal o parcialmente las prestaciones economicas gue normalmente reco-
noce el Sistema de Salud. Lz prima de dicho seguro debera ser un porcentaje sobre el ingrese
mensual del trabajacor que se deberé liguidar v pagar junto con el pago de las cotizaciones a
la seguridad social. En traténdose de trabajadores dependientes este seguro sera voluntario
y estara a cargo del empleador. Sin embargo, en caso de no acquirir este seguro el empleador
debera asumir las prestaciones econdmicas derivadas de incapacidades y licencias de origen

comun en proporcién a la remuneracion mensual del trabajador.

Los trabajadores independientes podran acordar gue su contratante asuma el pagodelaprima

de este seguro.

El Gobierno Nacional en un plazo maximo de 12 meses posteriores ala entrada en vigencia de

la presente ley reglamentara el seguro previsto en este articulo.

1.3. Seccién tercera: fortalecimiento de las protecciones
del trabajador frente al desempleo

Articulo 15. Seguro de Desempleo. El Gobierno Nacional reglamentard la creacion de un
seguro de desempleo voluntario que se financiara con recursos de los empleadores en una
proporcién del 0.5% del valor total de los salarios mensuales de cada trabajador y que podra
ser administrado por Ias Cajas de Compensacidn Familiar en complemento del mecanismo de
proteccion al cesante. Este seguro de c.esempleo serd reconocido para todo aguel que acredite
conforme a la reglamentacion emitida por el gobierno nacional, encontrarse sin empleo como
consecuencia de haber perdido temporalmente sus fuentes de ingresos en cualgquier modali-
dad de trabajo.



Los trabajadores independientes con contrato podran adquirir voluntariamente el seguro de
desempieo referido pagando una prima que corresponderé al 0.5% del valor mensualizado de los

honorarios. Este seguro podra ser asumido por el contratante cuando asi lo pacten las partes.

Este seguro de desempleo debera reconocer por lo menos una indemnizacion en dinero si se
acredita la pérdida el ernplec o la terminacion del contrato

El Gebierno Nacional deberé reglamentar lo previsto en este articulo en un plazo no superior a

12 meses posteriores a la entrada en vigencia de la presente iey.

1.4. Seccidn cuarta: facilitacién de trdmites de
formalizacion de trabajadores

Articulo 16. Beneficio Monetario por Ahorro en el Mecanismo de Proteccién al Cesante.
Créese el Sistema Unificado de Tramites Laborales y de Seguridad Social a través del cual se
realizaran las afiliaciones a los subsistemas de seguridad social en salud, pensiones, riesgos la-
borales y servicios complementarios, se reportaran novedades, se solicitara el reconocimiento
Y pago de prestaciones econémicas y se realizara la autoliquidacidn y pago al Sistema de Segu-
ridad Social Integral y los seguros complementarios a los que se refiere la presente Ley.

El Gobierno Nacional tendra un plazo de treintay seis (36) meses para regular e iniciar el fun-
cionamiento del Sistema Unico de Tramites Laborales y de Seguridad Social.

Articulo 17. Beneficio Monetario por ahorro en el Mecanismo de Proteccién al Cesante
de trabajadores con seguro de desempleo. El Sistema Unificado de Tramites Laborales y de
Seguridad Social podra ser operado por las actuales operadoras de las Planillas Integradas de
Liguidaciony Pago de Aportes ala Seguridad Social, previa autorizacidny habilitacion por parte
del Ministerio de Salud y Proteccion Social. La vigitancia y control seré ejercida por la Superin-
tendencia Financiera.
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Articulo 18. Sisterna Unificado de Tramites Laborales y de Seguridad Social. E| Sistema Unifica-
do de Tramites Laborales y de Seguridad Social tendra cuando menos las siguientes caracteristicas:

1. Serd un mecanismo alternativo a otros medios de page y de rernision de informacion
a las Administradoras responsables del recaudo de los aportes y de la recepeion, ad-
ministracion y custodia de la informacion, que permita su acceso por medio electro-

hico a todas los aportanies.

2 Enel Sistema Unificado de Trdmites Laborales v de Seguridad Social se integrard el
Sisterna de Afliacion Transaccional (SAT) y las Planillos de Autoliquidacion de Apor-

tes a la Sequridad Social v Parafiscales.

3 Serdunmecanismo a través del cual se podrdn realizar trdmites de afiliaciones, tras-
lados y reporte de novedades a las entidades del Sisterma de Seguridad Social Integral

y aseguradoras g cargo de los seguiros a los que se refiere la presente Ley.

4. E| Sistema serd voluntario y garantizard que las personas que no tengan acceso d
internet o prefieran otras modatidades puedan continuar realizando trdmites en mo-

dalidades telefénicas y/o presenciales.

5. Deberd permitir el diligenciamiento de lo Planilla Integrada de Liquidacion de Apor-
tes, su modificacion antes de su envio, por parte del Aportante y un pago tnico de
aportes al Sistema de Seguridad Social Integral y a los seguros a los que se refiere la
presente Ley. Asf mismo, deberd permitir el pago por multiples empleadores de un

mismo trabajador.

6. Deberd permitir realizar solicitudes de reconocimiento y pago de prestaciones eco-
némicas de incapacidades y licencias, asi como, indemnizaciones o coberturas eco-

nomicas de Jos seguros previsto. un ia presente Ley.

7 lLas entidades involucradas en la operacion de este mecanismo deberdn abstener-

se de incurrir en prdcticas comerciales restrictivas del libre mercado y deberdn de-



1]

sarrollar su actividad con sujecion a las reglas y prdcticas de la buena fe comercial.
por tanto, se entienden prohibidos los actos, acuerdos o convenios, o la adopcion
de decisiones de asociaciones empresariales y prdcticas concertadas que directa o
indirectamente, tengan por objeto o como efecto impedir, restringir o falsear el juego
de la libre competencia, o cualquier acto que constituya un abuso de posicion domi-
nante, asi como celebrar pactos que tengan como propdsito o cuya consecuencia sea
excluir a la competencia dgl acceso al esquema o mecanismo aqui regulado o a los

canales que deben utilizarse para su operacion.

Deberd permitir fa interconexién de los operadores de informacion con la totalidad
de las instituciones financieras depositarias de los recursos de los Aportantes y re-
ceptoras de los aportes, directamente o a través de los sistemas de pago electrénicos
y con las Administradoras, de manera segura y de modo que se pueda acceder af
mismo en un contexto de absoluta transparencia, por lo cual no podrdn establecer-
se exigencias, condiciones o tarifas diferenciales que desestimulen su utilizacion, en
atencion a variables diferentes al niimero de transacciones realizadas o a servicios

adicionales que se presten.

La operacion del esquema deberd garantizar la confidencialidad v seguridad de la
informacion suministrada, para lo cual deberdn preverse mecanismos de confirma-
cidn de la informacidn recibida y su cruce con los pagos recibidos, asi como las res-
ponsabilidades que corresponden a cada uno de los actores en el proceso, sinque ello
pueda prever condiciones que atenten contra los intereses de los afiliados o aportan-
tes. Decldrese el cardcter reservado de la informacién que se trata en virtud o con

ocasion del Sistema Integral de Seguridad Socidl.

10. Deberd garantizar el flujo de la informacion financiera, que permita la distribucion

de los rectirsos hacia la totalidad de fos actores del Sisterna de Seguridad Social inte-
gral encargados del recaudo. La transaccion de débito y de créditos, deberd realizar-
se en un mismo dia. También podrd prever que el Aportante sefeccione la institucion
financiera y la cuenta de la cual desea debitar el monto de sus aportes y la forma de

ordenar este pago.
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11. Deberd garantizar el flujo y recepcion segura de la informacion, a los aportantesy a
los actores del Sisterna de Seguridad Social Integral, para lo cual se establecerd un
procedimiento inicial de registro que garantice la correcta y segura identificacion de
los involucrados, asi como el envio de la informacién requerida a los organismos

de vigilanciay control.

Articulo 19. Operadores del Sistema Unificado de Tramites Laborales y de Seguridad Social.
Conforme al articulo 7 de la Ley 1636 de 2013, los trabajadores dependientes e independien-
tes podran voluntariamente realizar ahorros en el Mecanismo de Proteccion al Cesante conel
objetivo de percibir un beneficio monetario en proporcidn asu ahorro. Dicho beneficio mone-
tario se hara efectivo enel momento en gue quede cesante con cargo al Fosfec, de conformidad
con la reglamentacién que expida el Gobiernc Nacional. La finalidad de dicho beneficio mo-
netario sera la de garantizar recursos econdmicos en proporcion alos ahorros del trabajador
que seran entregados a este dentro de los seis meses posteriores al momento en que quedo
cesante. Podran hacer los ahorros voluntarios referidos los trabajadores dependientes como
independientes. El Gobierno Nacional deberd reglamentar lo previsto en este articulo enun

plazo no superior & 12 meses contados a partir de lz entrada en vigencia de la presente ley.

Articulo 20. Caracteristicas del Sistema Unificado de Tramites Laborales y de Seguridad
Social. E} Gohierno Nacional reglamentara, en un plazo no superior a 12 meses posteriores a
la entrada en vigencia de la presente ley, la posibilidad de que los trabajadores dependientes o
independientes que sean beneficiarios del seguro de desempleo referido puedan destinar total
o parcialmente la cobertura en dinero de dicho seguro al Mecanismo de Proteccion al Cesan-
te con el objetivo de acceder al Beneficio Monetario por Ahorro. Se deberd garantizar que tal
decision sea completamente voluntaria por parte del trabajador y gue previo a ello reciba una
asesoria en la gue le permita entender los beneficios de recibir la indemnizacion del seguro de
desemplec o destinarla total o parcialmente al Beneficio Monetario de Ahorro en el Mecanis-

mo de Proteccion al Cesante.



TITULO SEGUNDO
Medidas de garantias laborales, estabilidad
y tercerizacién

Articulo 21. Modifiquese el articulo 34 del Cadigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asr:

at

Articulo 34. Contratistas y Subcontratistas. Son contratistas y subcontratistas quienes
contraten en beneficio de terceros, cualgquiera que sea el acto que le dé origen, la ejecu-
cion de obras, trabajos ¢ la prestacion de servicios, por un precio determinado, asurmien-
do todos los riesgos, para realizarios con sus propios medios y con libertad y autonomia
técnica y directiva. Lo anterior, sin perjuicio de la posibilidad de establecer acuerdos con-
tractuales para la coordinacion, vigilancia, administracion, auditoria v la interventoria
respecto del contrato. En consecuencia, para ser considerados verdaderos empleadores
v no simples intermediarios, fos contratistas y subcontratistas, individualmente conside-
rados, deberan tener su propia organizacién empresarial y especializacion productiva, la
que deberdn acreditar suficientemente en caso de exigirse por parte de fas autoridades
judiciates y administrativa

Paragrafo 1. Los empresarios quie contraten o subcontraten con otros la realizacion de
obras o servicios relativos a la actividad principal de la empresa o del establecimiento
serdn solidariamente responsables de las obligaciones salariales, prestacionales e indem-
hizatorias contraidas por los contratistas y subcontratistas con sus trabajadores y tra-
bajadoras, incluidas las del Sistema de Seguridad Social. No habrd solidaridad sobre la
indemnizacién a la que se refiere el articulo 65 del Cédigo Sustantivo de Trabajo cuando
no se verifique la mala fe de la entidad contratante. Se entiende por actividad principal
de una empresa o establecimiento aquella que genera mayor volumen de actividad o, en

su defecto, la que ocupa el mayor numero de empleados o contratistas.
Pardgrafo 2. El uso de contratistas o subcontratistas en ningtin caso podrdn facilitar,

permitir ni tolerar prdcticas de suministro de personal dirigidas a eludir o evadir la confi-
quracion de un contrato de trabajo con quien se comporte como verdadero empleador.
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Pardgrafo 3. En ningtin caso €l uso de contratistas o subcontratistos podrd facilitar, per-
mitir ni tolerar prdcticas encaminadas a la vulneracion de! derecho de asociacion sindli-
cal o el desconocimiento de salarios v prestaciones sociales en trabajos dependientes y

subordinados.

Pardgrafo 4. Podirdn ser contratistas o subcontratistas cualquier forma de organizacion
empresarial incluidas aquellas pertenecientes al sector solidario de la economia, meca-
nismos de produccién cooperativa, asociativa, mutual o colectiva y otros medios de pro-
duccion y servicios, en tanto en la realidad se demuestre que en estas organizaciones no
existe la presencia de trabajo subordinado frente al beneficiario. En tal evento, los traba-
jadlores tendrdn el derecho a reclamar salarios y prestaciones en aplicacion del principio

de primacia de la realidad.

Articulo 22. Madifiguese el articulo 77 de la Ley 50 de 1990, el cual guedara asi:

37

Articulo 77. Los Empresas de Servicios Temporales son las Unicas autorizadas para su-
ministrar personal en mision. Ef suministro de personal Gnica y exclusivamente podrd
vincularse a través de Empresas de Servicios Terporales por parte de fos usuarios en los

siguientes casos:

1. Cuando se trate de labores acasionales, accidentales o transitorias a las que se refiere
el articulo 6° del Codigo Sustantivo del Trabajo.

2. Cuando se requiera reemplazar personal durante periodos de ausentismo temporal
por licencias, permisos, vacaciones y/o incapacidades, entre otras. En este ¢aso, el tiempo

de la vinculacion serd equivalente ol tiempo de ausentismo, sin importar la duracion de este.

3. Para atender incrementos en la produccion, el transporte, las ventas de productos o
mercancias, los periodos estacionales de cosechu. y pura la prestacion de Servicios por

un término mdximo de seis rmeses prorrogables por seis meses mds.
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Pardgrafo 1. En el evento en que la empresa usuaria celebre contratos con empresas de
servicios temporales para la atencidn de eventos o necesidades distintas a las anterior-
mente previstas o en exceso de fos periodos de temporalidad anteriormente descritos, la
empresa usuaria podrd ser considerada como verdadera empleadora de los trabajadores
en mision y la Empresa de Servicios Temporales se entenderd como una simple interme-
diaria en los términos del articulo 35 del C.ST. con las cargas de responsabilidad solidaria
correspondientes. En este evento si el contrato de trabajo hubiera sido terminado por
ta empresa de servicios temporales alegando la finalizacion de la mision, el despido se
entiende injusto y el Juez podrd ordenar el pago de la indemnizacion por terminacion
injustificada aplicable a los contratos a término indefinido contando para tales efectos el

tiempo de servicio en exceso de la temporalidad legalmente permitida.

Pardgrafo 2. El Ministerio del Trabajo podrd sancionar la infraccion de fo previsto en el

presente articulo.

Articulo 23. Modifiquese el artfculo 79 de la Ley 50de 1990, el cual quedara asi:

Articulo 79. L os trabajadores y trabajadoras en misién tendrdn derecho a recibir un sala-
rio y prestaciones sociales iguales a los que reciben los trabajadores y trabajadoras de la
usuaria queejerzan las mismas actividades. Lo anterior, respetando fas escalas y politicas

salariales y de remuneracién vigentes en las empresas usuarias.

Pardgrafo. Las empresas usuarias deberdn verificar que la Empresa de Servicios Tempo-
rales tenga contratada la poliza de cobertura en salarios y prestaciones sociales y esté
pagando mensualmente los aportes a seguridad social de los trabajadores y trabajadoras
en mision, 5o pena de que ante las inconsistencias sean sofidariamente responsables por
los salarios, prestaciones sociales y aportes a seguridad social de los trabajadores y tra-

bajadoras en mision.

Articulo 24. Adicionese el articulo 63 del Cédigo Sustantivo del Trabajo en reemplazo de fa subro-
gacion realizada por el articulo 7 del Decreto Ley 2351 de 1965, el cual quedara as:
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Articulo 63. Escenarios de estabilidad laboral reforzada. No podrdn ser objeto de discri

minacion, por su especial condicion, los siguientes trabajadores, a las que se les concede
fuerolaboral especial, que les permitird una proteccién especial frente a actos discrimina-
torios del empleador que sea conocedor de las circunstancias que generan el respectivo

fuero, en los siguientes términos:

a. Fuero Sindical: Las personas amparadas por el fuero sindical de fundadores y adheren-
tes, miembros de las juntas directivas, subdirectivas y comités seccionales de las organi-
zaciones sindicales, y los miembros de la comision de reclamos, no podiran ser despedidos
con o sin justa causa, ni tampoco el empleador podrd unilateralmente trastadartos de
municipio o desmejorados en sus condiciones de trabajo, a menos que se cuente con au-
torizacion judicial, todos en los términos y condiciones de proteccion que determinan las

normos def presente Cadigo

b. Fuero Circunstancial: Las personas directamente beneficiarias de un proceso de ne-
gociacion colectiva no podran ser despedidas sin justa causa, desde la presentacion del

pliego de peticiones y hasta la fecha en que finalice el conflicto colectivo.

¢. Personas en Situacion de Discapacidad: Personas que tengan deficiencias fisicas,
mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, dl interactuar con diversas ba-
rreras en los entornos laborales, puedan impedir su participacion plena y efectiva en
iqualdad de condiciones con los demds trabajadores. La discapacidad deberd en todo
caso interpretarse a la luz del Blogue de Constitucionalidad y la Ley Estatutaria de Dis-
capacidad. El trabajader o trabajadora que cumpla las condiciones anteriores no podrd
ser despedido sin justa causa a menos que se agote el procedimiento establecido en el

pdrrafo 2 del presente articulo.
d. Euero de Maternidad: La mujer en estado de embarazo y durante las 18 semanas

posteriores al parto o el tiempo que corresponda a la licenc... .o inaternidad si este fuere

mayor, no podrd ser despedida sin justa causa.
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e. Fuerode Maternidad extendido a la pareja de la mujer gestante: La pareja de la mujer
gestante, siempre y cuando la madre dependa econdmicamente de su pareja, se encuen-
tre registrada como beneficiaria de esta en el Sistema de Seguridad Social en Salud y estd
situacion sea conocida previamente por el empleador. Ef padre gue cumpla las condicio-

nes anteriores no podrd ser despedida sin justa causa.

f. Proteccién en Periodo de Lactancia: una vez cumplida la licencia de maternicdad v
hasta que se cumplan los primeros seis meses de vida del menor, fa madre no podrd ser

despedida sin justa causa.

g. Victima de Acoso Laboral: El trabajador o trabajadora que hubiese sido victima com-
probada de acoso laboral, siempre y cuando hubiese efectuado una queja ante el Comité
de Convivencia, no podrd ser despidida sin justa causa, dentro de fos seis meses previos a
la terminacion del contrato de trabgjo.

h. Prepensionables: £l trabajador o trabajadora a quien le haga falta tres (3) afios 0 me-
nos para cumplir la totalidad de los requisitos para obtener una pension de vejez, salvo
en el caso que ya se hayan completado las cotizaciones para garantizar una pension. El
trabajador o trabajadora que cumpla las condiciones anteriores no podrd ser despedida
sin justa causa.

Pardgrafo 1. Adicienal o la proteccion sefialada en los literales anteriores, en los casos
previstosen fos literales a), d), y ) del presente articulo, conociendo el empleador las con-
diciones que hacen ol trabajador o trabajadora beneficiaria del fuero, para que proceda fa
terminacion del contrato por decision unilateral y con justa causa del empleador deberd
adelantarse el proceso especial de levantamiento de fuero sindical en el caso del literal a)
y en los restantes un proceso previo verbal sumario de comprobacion de la justa causa
ante el Juez Laboral.
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Pardgrafo 2. En el caso previstoenel numeral ¢), en el evento enque las barreras que cau-
sen fa discapacidad sean insuperables v la deficiencia del trabajador sea incompatible
con labor para la cual fue contratado, el empleador deberd solicitar autorizacion previa
del Juez del Trabajo mediante proceso judicial que tendrd el tramite de un proceso espe-
ciol. para la desvinculacion del trabajador sin justa causa. Para eflo, el empleador deberd
demostrar los ajustes razonables realizados y la imposibilidad de adaptar el entorno de
trabajo para superar la discapacidad, ademds de agotar los procesos de capacitacion,
adiestramiento v readaptacion al trabajo en el marco del Sistema de Gestion de Seguri-
dad v Salud en el Trabajo. En este caso, el trabajador o la trabajadora tendrdn derecho
al pago de la indemnizacion legal prevista en el articulo 64 del Caédige Sustantivo del
Trabajo vy al pago de una suma adicional de seis meses de salario, junto con los montos
adicionales que correspondan para garantizar el pago por el mismo tiempo delos aportes
a seguridad social en salud, riesgos laborales y pensiones en compensacion por la termi-

nacién del contrato por la situacion de discapacidad.

Pardgrafo 3. Se presumird discriminatorio el despido sin justo causa que se presente fren-
te g cualquier persona que acredite alguna de las circunstancias establecidas en el pre-
sente articulo, en la que dicha condicién sea conocida previamente por el empleador. Por
consiguiente, se entenderd sin efectos el despido injustificado que corresponda a un acto
discriminatorio, caso en el cual procederd el reintegro por via judicial. Quién pretenda
alegar una causa o razén objetiva para la terminacién del contrato de trabajo la deberd
acreditar plenamente, cornprobando la inexistencia de un acto discriminatorio para exo-

nierarse de los efectos del reintegro.

Pardgrafo 4. El Juez podrd a su arbitrio, ante la presencia de un acto discriminatorio y
en caso de encontrar que el reintegro es imposible por las circunstancias que se prueben
en el juicio, optar por ordenar en su fuger el pago de una indemnizacion de perjuicics en
beneficio de la persona discriminada por la suma de seis meses de salarios y los aportes a

segquridad social en salud, pension y riesgos laborales por el mismo periodo.



Pardgrafo 5. Se presume que cuando la contratacion laboral se perfecciona bajo el co-
nocimiento previo de la situacion que generaria el fuero, siempre y cuando dicha circuns-
tancia quede consagrada en el contrato de trabajo, no asiste intencién discriminatoria
frente la futura terminacion del contrato de trabajo, v, en todo caso, si el trabajador o la
trabajadora pretendiera alegarla, correrd por su cuenta la carga de probar el acto discri-
minatorio del empleador. Esta circunstancia no serd aplicable respecto de los literales a,
b}y g) del articulo anterior,

Articulo 25. Modifiquese el articulo 64 def Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asf:

Avrticulo 64. Terminacion Unilateral dei Contrato de Trabajo Sin Justa Causa. En todo contrato de
trabajo va envuelta fa condicidn resolutoria tacita por incumplimiento de lo pactado, con indemniza-
cion de perjuicios a cargo de la parte responsable. Esta indemnizacion comprende el lucro cesante
yel dafioemergente.

En caso de terminacion unilateral del contrato de trabajo sin justa causa comprobada por parte del
empleador o si éste da lugar a la terminacion unilateral por parte del trabajador o la trabajadora por
alguna de [as justas causas previstas en la Ley, el empleador debera resarcir el dafio en los términos

gue a continuacion se sefialan:

1. Enloscontratosa término fijo, la indemnizacion comprenderd al valor de los salarios
correspondientes al tiempo que falte para cumplir el plazo pactado o el de su prorro-
ga, en caso de que esta haya operado.

2. Enlos contratos celebrados por la duracion de la obra o labor contratada o para la-
bores ocasionales, la indemnizacion corresponderd al tiempo que falte para fa culmi-
nacion del contrato. En ningtin caso la indemnizacion podrd ser inferior a cuarento

(40} dias de salario.

3. Enloscontratos a término indefinido la indemnizacion se pagard asi:

a. Para trabajadores que devenguen hasta dos salarios minimos legales mensuales
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vigentes una suma de 40 dias de salario por el primer afio de servicics y 20 dias
adicionales por cada uno de los afios siguientes o en proporcion al tiempo por

fraccion.

b, Para trabajadores que devenguen mds de dos salarios minimos legales mensua-
les vigentes v hasta diez salarios minimos legales mensuales vigentes una suma
de 30 dias de salario por el primer afo de servicios y 20 dfas adicionales por cada

uno de los afios siguientes o en proporcion al tiempo por fraccion.

¢. Paratrabajadores que devenguen mds de diez salarios minimos legales mensua-
les vigentes una summa de 20 dias de salario por el primer ano de servicios y 15
adicionales por cada uno de los afios siguientes o en proporcion al tiempo por

fraccicn.

Enel caso de los contratos que deriven por acuerdo de las partes o por disposicion
de la Ley en contratos a término indefinido, se entenderd respetada la antiglie-
dad para efectos del cdiculo de la presente indemnizacion desde el primer digen

que empez6 a prestar sus servicios el trabajador o la trabajadora.

Articulo 26. Modificuese el articulo 65 del Cédigo Sustantivo del Trabajo. el cual guedaraasi:

Articulo 65. Indemnizacién por falta de pago. A la terminacion def contrato de trabajo
el empleador ho de cumplir de buena fe con todas sus obligaciones, pagando pronta vy
de manera integra los salarios, prestaciones sociales y aportes a la seguridad social que
adeude, salvo los casos de retencién autorizados por la Ley o convenidos por las partes.
En caso de incumplimiento de la obligacion anterior y mediando mala fe, el empleador
deberd pagar al trabajador o trabajodora que los haya reclamado oportunamente, esto
es dentro de los 24 meses posteriores a la terminacion del contrate, como indemniza-
cién, una suma igual al Gltimo salario diario devengado por cada dia de U0 hasta
cuando se verifigue el pago y hasta mdximo por dos afos. Luego de transcurrido los dos
afios referidos se causardn intereses moratorios a la mdxima tasa legal permitida sobre

las prestaciones sociales y salarios adeudados hasta la fecha efectiva de pago. Si la de-



manda ordinaria con la que se pretende reclamar el pago se presenta después de 24 meses
de haber terminado el contrato de trabajo, el trabajador sélo tendrd derecho a el pago de in-
tereses moratorios o la maxima tasa legal permitida sobre las prestaciones seciales v salarios
adeudados desde la fecha de terminacion del contratoy hasta que se verifique el pago.

Si no hay acuerdo respecto del monto de la deuda, o si el trabajadlor o trabajadora se
niega a recibir, el empleador cumplird de buena fe con sus obligaciones consignando en
la cuenta bancaria prevista para el page de némina o, en su defecto, realizard el pago por
via de depdsito judicial, dejando la autorizacion correspondiente para que el trabajador

reciba el pago o hasta que la justicia de trabajo decida la controversia.

Articulo 27. Modifiquese el articulo 115 del Codigo Sustantivo del Trabajo el cual quedara asi:

Ay

Articulo 115. Procedimiento para la Imposicién de Sanciones o para finalizar el contrato
de trabajo por justa causa imputable al trabajador. En todas las actuaciones para aplicar
sanciones disciplinarias o para terminar con justa causa el contrato de trabajo por un
incumplimiento grave de obligaciones, se deberdn garantizar los principios de dignidad,
presuncion de inocencia, proporcionalidad, razonabilidad, oportunidad en relacién con
el momento enque se conozcan las circunstancias que motivan la investigacion, derecho
a la defensa y a la contradiccion, derecho a conocer pruebas y a controvertirias, impar-
cialidad, respeto al buen nombre y a la honra, para lo cual como minimo se deberdn cum-
plir las siguientes etapas:

1. Una comunicacion formal de apertura de la investigacion en la que se sefiale en de-
bida forma las conductas investigadas y las posibles faltas cometidas. En efla deberd
sefialarse la oportunidad que tendrd la persona investigada para conocer las prue-
bas de la investigacién y controvertirlas, y la oportunidad en que podrd rendir sus

descargos verbales o escritos, todo lo cual podrd coincidir en un solo acto.

2. Eltraslado de las pruebas que se tienen y que fundamentan la investigacion hacia la
persona investigada y la recepcion de las pruebas que aporte la persona investigada

segquin las oportunidades definidas en la cormunicacion anterior.




3. Laemisién de un pronunciamiento definitivo mediante un acto motivado y escrito
que deberd guardar congruencia, razonabilidad y proporcionalidad conforme con lo
investigado y que podrd corresponder al cierre o archivo del caso, a la imposicion de

una sancion o a la terminacion justificada del contrato.

4. Encasodequeladecision sea adversaal trabajador o la trabajadora, deberd otorgar-
se la posibilidad de revisar la decision. Esta revision podrd implicar un procedimiento
interno de reposicién o apelacion o, en todo caso, el acceso d la justicia por parte del

interesado.

Pardgrafo 1. L.a omision de las etapas antedichgs tornard en injustificada la decision
adoptada, razén por la cual en el evento de la sancion disciplinaria se deberdn retrotraer
sus efectos, y en el de fa terminacion del contrato la terminacion se entenderd sin justa
causa debiendo el empleador pasgar el valor de la indemnizacién a que hace referencia el

articulo 64 del Codigo Sustantivo del Trabajo.

Pardgrafo 2. Este procedimiento no tiene que ser agotado sila causa de terminacion del
contrato de trabajo es el reconocimiento de la pension de vejez o de invalidez, o cuando
él o la trabajadora no regrese a su trabajo una vez desaparecida o causal de suspension

del contrato de trabajo.

Pardgrafo 3. En caso en el que el trabajador o trabajadora se encuentre afiliado a una
organizacion sindical, podrdn asistirlo y pronuriciarse en descargos hasta dos (2) repre-

sentantes del sindicato al que pertenezca.

Pardgrafo 4. El trabajador o trabajadora en situacion de discapacidad deberd contar con
medidas y ajustes razonables que garanticen la comunicacion y comprension reciproca

en el marco del debido proceso.

Pardgrafo 5. |.as etapas del presente proceso podrdn ser complementadas o especifica-

das por via en el reglamento interno de trabajo o en acuerdos colectivos.



Articulo 28. Modifiquese el articulo 160 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara ast:

Articulo 160. Trabajo Diurno y Nocturno:

1. Trabgjo diurno es el que se realiza en el periodo comprendido desde los 06:01 am. y
hasta las 0%:00 p.m.

2. Trabajo nocturno es el que se realiza en el periodo comprendido desde las 09:01 p.m.
y hasta las 06:00 a.m.

Pardgrafo 1. A partir del 1 de enero de 2024, la jornada nocturna iniciaré a partir de las
08:01 p.m.y hasta las 06:00 a.m.

Articulo 29. Modifiquese el articulo 161 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, ¢l cual quedara asr:

Articulo 161. Duracidn. Sin perjuicio de lo establecido en el articulo 3o de la Ley 2101 de
2021 sobrela aplicacion gradual, la jornacia mdxima semanal serd de cuarenta y dos (42) ho-
ras. Lajornada mdxima semanal podrd ser distribuida en 5 o & dias a lasemana, garantizando
siempre €l dia de descanso, de conformidad con o que acuerden las partes o se prevea en el
Reglamento Interno de Trabajo.

El ntirmero de horas diarias de trabajo ordinario podrdn distribuirse de manera variable du-
rante la respectiva semana, teniendo como minimo tres (3) horas continuas diarias y maxi-
mo hasta nueve (%) horas al dia sin lugar a ningiin recargo por trabajo suplementario o de
horas extras, siempre y cuando el niimero de horas de trabajo no exceda la jornada mdxirma
semanal. Si en el horario pactado el trabajador(a) debe laborar en jornada nocturna, tendrd

derecho al pago de recargo noctumo.

Se establecen las siguientes excepciones:

a) Enlaslabores que sean especialmente insalubres o peligrosas, el Gobierno puede ordenar la

reduccion de la jornada de trabajo.

at storio Fi Ponti rsidad J: - e — 42




b) La duracion mdxima de la jornada laboral de los adolescentes autorizados para trabajar se

sujetard a las siguientes reglas:

1. L osadolescentes mayoresde 15y menoresde 17 afios, solo podrdn trabajar en jomada

diurma maxime de seis horas diarias y treinta horas a lasemana y hasta las 600 p.m.

2. L osadolescentes mayores de diecisiete (17} afios, solo podrdntrabajar enuna jorna-

da mdxirma de ocho horas dirias y 40 horas a la semana y hasta las 8:00 p.m.

¢) Jornada de Seis Horas Diarias y Treinta y Seis Horas Semanales. El empleacor y trabaja-
dor o trabajadora pueden acordar, temporal o indefinidamente, la organizacion de tumos de
trabajo sucesivos, que permitan operar a fa empresa o secciones de la misma sin sofucidn de
continuidad durarte todos los dias de la semana, siempre y cuando el respectivo turno no
exceda de seis (6) horas al diavy treinta v seis (36) ala semana. Eneste caso no habrd lugar a
recargonocturno ni al previsto para el trabajo dominical ofestivo, pero el trabajador devenga-
rd el salario correspondiente a la jornada ordinaria de trabajo, respetanco siempre el minime

legal o convencional y tendrd derecho a un dia de descanso remunerado.

d) Flexibilidad para personas trabajadoras con responsabilidades farnifiares del cuidado. Las
partes podran acordar jornadas flexibles de trabgjo o modalidades de trabajo flexibles apo-
vadas por la tecnologia, enfocadas en armonizar la vida familiar def trabajador o trabajadora
quetenga responsabilidades de cuidado sobre hijose hijas menores de edad, personas en con-

dicion de discapacidad o enfermedades graves o personas adultas mayores.

El trabajador o trabajadora pedrd solicitar y proponer €l acuerdo para la distribucion de la
jormada flexible o la modadlidad de trabajo a desarroliar, proponiendo la distribucion de los
tiernpos de trabajo y descanso, y deberd acreditar la responsabilidad de cuidado a su cargo.

Esta solicitud deberd ser evaluada por el empleador y éste estard obligado a otorgar una res-
puesta en un término de cinco (5) dias hdbiles, aceptdndoia e indlicando el proceso de imple-

mentacion a sesuir, proponiendo una distribucién nueva y organizando lo pertinente para



acordar e implementar esta opcién, o negdndola con la justificacion correspondiente que im-

pide la aceptacion de la misma.

Pardgrafo 1. El empleacior no podrd, aiin con ef consentimiento del trabajador o trabajodora,
contratarla para la ejecucién de dos turnos en el mismo dig, salvo en tabores de supervision,

direccion, confianza o manejo.

Articulo 30, Modifiquese el numeral 2 del articulo 162 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual

guedara asi:

(..}

2. Elempleador deberd llevar un registro del trabajo suplementario ejecutado por cada traba-
Jador o trabajadora, en el que se especifique el nombre, actividad desarrollada y el nimero de
horasextra laboradas precisando si son ditirnas o nocturngs.

En casode queel trabajador o fa trabajadora lo solicite, el Empleador deberd entregar la relg-
cion de las horas extra laboradas con las especificaciones antedichas, Unica v exclusivamente
enrelacion con la persona soficitante. De igual modo, en caso de ser requerido por las autori-
dades administrativas o judiciales, el empleador deberd entregar el respectivo registro.

En caso de no contarse con registro y encontrarse probado el trabajo en horas extras, el em-
pleador estard obligado a reconocerlas y el Juez podrd evaluar su conducta, en case de que la
deuda persista a la terminacion del contrato para efectos de proceder en los términos previs-
tos en el articulo 65 del Codigo Sustantivo del Trabajo, en caso de que haya obrado de mala
fe. Lo anterior, sin perjuicio de las sanciones que pueda imponer la autoridad odministrativa
del trabajo por la ausencia de registro.

Articulo 31. Modifiquese el articulo 22 de la Ley 50 de 1990, el cual quedard asi:

Articulo 22. Limite al Trabajo Suplementario. L as horas extra de trabajo diurnas o nocturnas

no podrdn exceder de dos horas diarias y doce horas semanales.
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Pardgrafo 1. Cuardlo el empleador requiera operar o prestar servicios durante las 24 horas
del dia, los siete dias de la semana, los empleadores podrdn, previo concepto favorable de la
Administradora de Riesgos Laborales, soficitar autorizacion al Ministerio de Trabajo para la-
horar hasta un mdximo 18 horas extras semanales reconociendo el valor que corresponda
por recargos v trabajo suplementario en exceso de la jornada ordinaria prevista enla empresa

ode la mdxima legal.
Articulo 32. Modifiguese el articulo 179 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual guedaraas:
Articulo 179. Trabajo Dominical y Festivo.

1. El trabajo en domingos y festivos se remunerard con un recorgo delf cchenta y cinco por

cierito (85%) sobreel solario ordinario en proporcion a los heras laboradas.

2. Si con el domingo coincide otro dia de descanso remunerado, festivo o compensatorio,
solo tendrd derecho el trabajador o trabajadera, si trabaja, al recargo establecido en el nume-

ral antericr.

3. Seexceptiia dela regulocion sobre trabajo dominical y festivo el caso de a jormada de sefs
() horas diarias y treinta y seis (36) horas semancles prevista en el literal ) del articulo 161
del Cédigo Sustantivo del Trabajo.

Pardgrafo 1. Las partes del contrato de trabajo podrdn convenir por escrito con el emplea-
dor que su dia de descanso obligatorio sea otro dia de la semana distinto del domingo, que
serd reconocido en todas sus aspectos como descanso dominical. Eneste caso el domingo se
entenderd comodia ordinario, de tal forrma que la expresion dominical serd entendida exclusi-
vamente para el dia escogido como de descanso obligatorio y se entenderd que, si se prestan
servicios o . - wn acordado cormo descanso obligatorio, se deberd reconocer la retribucion

prevista en el presente articulo vy en los subsiguientes.

Pardgrafo 2. Se entiende que el trabajo dominical es ocasiorial cuando el trabajador labora
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hasta dos domingos durante el mes calendario. Se entiende que el trabajo dominical es habi-
tual cuando el trabajador labore tres o mds domingos en el mes calendario. El trabajo en dias
festivos no afectard la ocasionalidad o habitudlidad del trabajo dominical, por la naturaleza

misma de los dias festivos que es ccasional.

Articulo 33. Madifiquese el articulo 180 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedarg asf:

Articulo 180. Trabajo Ocasional en Dias de Descanso Obfigatorio. £l trabajacior o trabaja-
dora que labore ocasionalmente en dias de descanso obligatorio tiene derecho a elegir entre
recibir ef recargo por trabajo dominical y a la programacion del descanso compensatorio ya
remunerado dentro del sueldo, o recibir el recargo dominical v una retribucion adiciondl del
1007% en reemplazo del descanso compensatorio. Las partes podrdn hacer constar la elec-

cidn correspondiente dentro del contrato de trabajo o en un documento adicional al mismo.

Articulo 34. Modifiquese el articulo 181 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedaréa asi:

Articulo 181. Trabajo habitual en dias de descanso obligatorio. Ei trabajador que labore ha-
bitualmente en dias de descanso obligatorio tiene derecho al recargo por trabajo dominical
previstoenelarticulo 179 del Codigo Sustantivo del Trabajoya la programaciéon del descanso
compensatorio ya remunerado dentro del sueldo, que podrd disfrutarse de forma acumulada

enun periodo no mayor a unmes,

Articulo 35. Modifiquese el articulo 185 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asi:

Articulo 185. Aviso sobre trabajo en dias de descanso obligatorio. El requerimiento o pro-
gramacion de trabajo en dias de descanso obligatorio deberd efectuarse por escrito de parte
del empleador con una antelacion minima de veinticuatro horas. El aviso podrd darse por
efectuado cuando se entregue la programacion de turnos de trabajo.

Articulo 36. Modifiquese el articulo 130 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara as:
Articulo 130, Vidticos.
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1. Los vidticos permanentes corresponden a aquellos Vidticos reconocidos para que el traba-
jador pueda efectuar vigjes de trabajo que fe impliquen pernoctar fuera de su sede habitual de
trabajo por unminimo de 15 dias enel mes y constituyen salario en aquella parte pagada en
dineroy destinada a proporcionar al trabajador manutericiony alojamiento; peronoen logue

s6lo tenga por finalidad proporcionar los medios de transporte los gastos de representacion

2 Siempreque se paguen en dinero debe especificarse el valor de cada unode estos conceptos

para determinar la connotacion salarial de fos vidticos en manutencicny alojamiento.

13, 1.os vidticos ocasionales por manutencion v alojamiento son los que se recanocen e un
ndmere menor de 15 dias al mes. Los vidticos por transporte y gastos de representacion y los

viditicos permanentes reconocidos en especie, no constituyen salario en ninguin evento.

Articulo 37. Modifiguese el articulo 45 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual guedaraas:

Articulo 45. Duracion. Los contratos de trabajo pueden celebrarse por un plazo o tiempo de-
terminado, por el tiempo que dure la realizacion de una obra o labor determinada, por tiempo

indefinido o para ejecutar un trabajo ocasional accidental o transitorio.

La irregularidad en la celebracion o la ejecucion de o modalidad de duracion del contrato a

término fijo o de duracion determinada deviene el contrato en uno g término indefiniclo.

El trabajador podrd dar por terminado el contrato de trabajo unilateralmente y sin justifica-
cién alguna, mediante aviso previo de 30 dias calendario para permitir que €l empleador lo
reemplace. Las partes podrdn acordar por escrito que el trabajador asuma el pago de los dios
pendientes de preaviso a titulo de indemnizacion por el incumplimiento de la obligacion, asi
como el desistimiento del preaviso para que el trabajador pueda terminar de forma inmedioto

el contrato de trabajo.

Pardgrafo 1. Todos los trabajadores vinculados mediante contrato de trobajo tendrdn dere-
choal pago de prestaciones sociales, vacaciones e indemnizaciones en Jos términos regulados

por ef presente Codigo en proporcion al salario y a fos tiempos efectivarmente trabajados.



Pardgrafo 2. El preaviso indicado no aplica en los eventos de terminacion unilateral por cause
imputable al empleador, caso en el cual el trabajador podrd dar por terminado el contrato ha-
ciendo expresas las razones o motivos de la determinacicén y perseguir judicialmente ef pago
de la indemnizacién a la que tendria derecho en caso de comprobarse el incumplimiento gra-

vede las obligaciones a cargo del empleador.

Articulo 38. Modifiquese el articulo 46 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asi:

Articulo 46. Contratos de Trabgjo de Duracion Determinada. L os contratos de trabajo de

duracion determinada son los siguientes:

1. Contratosde Trabajoa Término Fijo. El contratode trabajoa término fijo podrd celebrar-
se para desempefar una labor cuya vigencia las partes deciden someter a un plazo fijo.

El contrato de trabajo a término fijo debe constar por escrito y en él deberd indicarse con
claridad el plazo inicial de duracidn, que en ningun caso podrd ser superior a cinco (5)
anos. Si antes de la fecha de vencimiento del término estipulado, ninguna de las partes
avisare por escritoala otra su determinacion de no prorrogar el contrato, conuna antela-
cionno inferior a treinta (30} dias calendario, este se entenderd prorrogado por un térmi-
no igual al inicialmente pactado, sin que pueda exceder del término maximo de cinco (5)

anos.

Si el término fijo inicial acordado es inferior a un {1) afio, tnicarmente podrd prorrogarse
sucesivamente hasta por tres (3} periodos iguales o inferiores af inicialmente pactado, al
cabo de los cuates el término de renovacidn no podrd ser inferior a un afio, y asi sucesiva-
mente hasta el término mdximo de cinco (5) afios. En los contratos con duracion igual
o inferior a un mes no se requerird de preaviso para su terminacion por expiracion del

término fijo pactado.

Se enterderd que el contrato a término fijo cambia a un contrato de trabajo a término

indefinido una vez cumplido el periodo mdximo de cinco (5) afios.

vatl Pontifi d Javeriar




No obstante lo anterior, las partes podrdn acordar la renovacion sucesiva e indefinida-
mente bajo la calidad de contrato a trmino fijo por un tiempo superior a los cinco (5)
arios, para los casos en que el objeto del contrato pretenda atender necesidades o labores
que por su propia naturaleza estdn sometidas a duracién o plazo especifico, como tor-

neos deportivos profesionales o periodos académicos, entre otres.

Contratos de Trabajo por Duracion de la Obra o Labor Determinada. El contrato de
trabajo por duracion de fa obra o tabor podird celebrarse sometido a una condicion que
dord lugar a st terminacion, esto es por el tiempo que dure la realizacion deunaobraode

una labor debidamente determinada.

El contrato de trabajo por duracion de la obra o fabor determinada deberd constar por
escrito y en él deberd indicarse, de forma precisa y detallada, la obra o labor que deter-
mina la duracion del contrato, de mado tal que de su sola lectura pueda determinarse el

momento exacto en el que se entenderia culminado el contrato de trabajo.

Contratos para atender labores ocasionales o accidentales. Los contratos de trabajo
padrdn celebrarse para lo atencion de las actividades descritas en el articulo & del pre-

sente Codigo.



TITULO TERCERO

Medidas a prevenir y sancionar conductas dis-
criminatorias en el trabajo e introducir mejoras
sostenibles en las condiciones y garantias del
trabajo formal mediante contrato de trabajo

Articulo 39. Madifiquese el numeral 6 del articulo 57 del Codigo Sustantivodel Trabajo, el cual quedarast:

rvatol

Articulo 57. Obligaciones especiales del Empleador,

Sonobligaciones especiales del empleador:

6. Conceder altrabajador y trabajodora los licencias necesarias para el ejercicio del sufragio;

para el desempefio de cargos oficiales transitorios de forzosa aceptacion; en caso de gra-
ve calamidad doméstica debidamente comprobada, entendiéndose como todo suceso
personal, familiar, caso fortuito o fuerza mayor cuya gravedad afecte el normal desarrollo
de las actividades del trabajador o la trabajadora; para desemperiar comisiones sindica-
les inherentes a la organizacion o para asistir af entierro de sus compafieros, siempre que
avise con la debida oportunidad af empleador ¢ a su representante y que, er fos dos (2)
ultimos casos, el ntmero de los que se ausenten no sea tal que perjudique el funciona-
miento dela empresa; paraasistir acitas médicas programadas o de urgencia, cudlquiera
quesea la razon de estas, para asistir a las obligaciones escolares como acudiente de hijos

(@s) o menores miembros del nticleo familiar.

Los permisos para asistir a citas médicas en caso de no generar incapacidad v los per-
misos para asistir a atender obligaciones escolares, deberdn estar debidamente compro-
bados con los soportes correspondientes y podrdn ser no remunerados o compensados
posteriormente en tiempo de trabajo, para que proceda su remuneracion, En todo caso,
tambien podrd optar el trabgjaclor o trabajadora por trabajar durante e tiempo de permi-
so, de ser posible, mediante modalidades asistidas por la tecnologia.
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Articulo 40. Modifiquese el literal b) del articulo 23 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual que-

dardasi:

Articulo 23. Elementos Esenciales

()

¢. La continuada subordinacion o dependencia del trabajador respecto del empleador, que
faculta a éste pora exigirle €l cumplimiento de 6rdenes, en cualquier momento, e cuanto al
modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponer reglamentos, la cual debe mantenerse por
todo el tiempo de duracion del contrato. Todo ello sin que dfecte €l horor, la dignidad y los
derechos minimos del trabajador o trabajadora, en concordancia con o previsto en el presen-
te Codigo Sustantivo del Trabajo. las normas constitucionales y aqueflas que hacen parte del

bloque de constitucionalidad.

Fl uso potestativo de las facultades derivadas de la subordinacién no nodrdn constituirse en
factor de discriminacion por razones de sexo, la identidad de género, a orientacion sexua I
raza, color. la etnia, origen nacional, circunstancios de salud o condicion de discapacidad, o
familiar, edad, condiciones econdmicas, preferencias politicas o religiosas, como tampoco por

el ejercicio de la sindicalizacion.

£l Ministerio del Trabajo podrd efectuar procesos de Inspeccion, Vigilancia y Control scbrees-
tas situaciones y sancionard los actos discriminatorios plenamente comprobados de acuerdo

con las normas vigentes.

Articulo41. Adicionense los numerales 10, 11, 12, 13y 14 al articulo 59 del Cédigo Sustantivo del

Trabajo, el cual quedara as:

Articulo 59. Prohibiciones a los empiuaciores. Se prohifbe a los empleadores:

(.



10. Discriminar a las personas por razén de su sexo, género, identidad de género o expresion
de géneroy en especial a las mujeres y a fa comunidad LGBTIQ+ o personas de género no
binario o de génerofluido en sus diversidades, con acciones directas u omisiones, gueim-
pidan la promocidny garantia de sus derechos en los ambientes laborales, o mediante la
promocion de prdcticas enfocadas en atentar contra sus identidades v libertades perso-
nalesy sexuales con ocasion de sus nombres identitarios, la expresion de su personalidad,
de su identidad de género, orientacion sexual o cualguier otro aspecto de su vida personal
que no esté relacionado o influyaen su actividad laboral.

11. Discriminar a los personas mediante actos de racismo y xenofobia.

12. Discriminar a los personas en situacion de discapacidad o que presenten afectaciones de sg-
tud, mediante procesos enfocados enevitar, impedir o retardar su reincorporacion alempieo.

13. Estard prohibida cualquier forma de discriminacion en razén de la ideologia politica, cre-
do religioso, orientacién sexual, identidad y/o expresion de género, en el dmbito del traba-
jo. Se prohibe también generar, inducir o promover prdcticas discriminatorias hacia las
personas trabajadoras que se identifiguen con otros géneros no binarios y diversas sexua-
lidades, con ocasion de sus nombres identitarios, su identificacion de género, orientacion
sexval o cualquier otro aspecto de su vida personal gue no esté relacionado o influya en

sugjercicio laboral.

14. Exigir a la persona en embarazo ejecutar tareas que requieran esfuerzos fisicos que puedan
producir el aborto o impedir el desarrollo normal del feto. La nesativa de la trabajaciora o flevar
acabo estas labores no puede ser razén para disminuir su salario, ni desmejorar sus condicio-
nes detrabajo, por lo tanto, es obligacidn de los empleadores plblicos y privados garantizar la
permanenciay la reubicacion en un puesto de trabajo acorde con su estado,

Articulo 42. Adicidnense los numerales 10,11, 12, 13y 14 al articulo 60 del Cédigo Sustantivo del

Trabajo, el cual guedara as:




Articulo 60. Prohibiciones a los trabajadores. Se prohibe a los trabajadores:

(...)

10- Discriminar a sus comparieros o compafieras de trabajo o a sus superiores por razon de
su sex0, género, identidad de género o expresion de género'y en especiol a las mujeres y a
la comunidad LGBTIQ+ o personas de género ho binario o de género fluido en sus diver-
sidacles, con acciones directas u orisiones, que impidan la promocion y garantia de sus
derechos en los ambientes laborales, o mediante la promocion de prdcticas enfocadas
en atentar contra sus identidades v libertades personales y sexuales con ocasion de sus
rombres identitarios, la expresion de su personalidad, de su identidad de género, orienta-
cion sexual o cuglquier otro aspecta de su vida personal gue no esté relacionado o influya

en su actividad laboral.

11- Discriminar a sus comparieros o compafieras de trabajo o a sus superiores mediante ac-

tos de racismo y xenofobia.

12- Discrimiriar a sus compafieros o companeras de trabajo o a sus superiores en conglicion
de discapacicad o que presenten ofectaciones de salud, mediante procesos enfocadosen

evitar, impedir o retardar su reincorporacion al empleo.

13- Estard prohibica cualquier forma de discriminacion en razén de la ideclogia politica, cre-
do religioso, orientacion sexual, identidad y/o expresion de género, enel dmbito deltraba-
jo. Se prohibe también generar, inducir o promover practicas discriminatorias hacia fas
personas trabajadoras que se identifiquen con otros géneros no binarios y diversas sexua-
lidadles, con ocasion de sus nombres identitarios, st identificacion de género, orientacion
sexual o cualquier otro aspecto de su vida personal que no esté relocionado o influyaen

su ejercicio laboral,

14- Abusar en cualquier forma de susderechos individuales o colectivos.



Articulo 43. Modifiquese el articulo 4 de |a Ley 1496 de 2011, el cual quedara asi:

Articulo 4. Factores de Evaluacion Objetiva del Trabajo. [.os empleadores tienen ta obliga-
cion de tener en cuenta factores de evaluacion objetiva de cada empleo, que les permitan es-
tablecer de forma objetiva el salario y demds beneficios. Entre otros deberd tener en cuenta

los siguientes criterios:

a) Capacidades y cualificaciones adquiridas por medio de la educacion, la formacion o la ex-

periencia.

b) Esfuerzo fisico, mental y/o psicoldgico, o grados de pericia y habilidad dentro del desarroffo

de un vinculo laboral.

¢) Responsabilidades laborales por las personas, el equipamiento yv/o el dinero.

d) Condiciones de trabajoy locativas, que abarcan tanto: i) aspectos fisicos y/o quimicos (ruido,
polvo, temperatura, peligros para la salud, entre otros) como psicoldgicos (estrés, aistamiento,
interrupciones frecuentes, solicitudes simultdneas y agresiones de clientes, entre otros); ii)
aquellos riesgos que generan trastornos de salud v, iii} las herramientas y utensilios de trabajo,
equipos de sequridad pasiva y activa, de cubrimiento laboral y herramientas informdticas que

se necesiten para la optima ejecucion de una labor.

Articulo 44. Adicionense los siguientes paragrafos al articulo 147 del Cédigo Sustantivo del Trabar

jo,el cual quedara asi:
Articulo 147. A trabajo de igual valor, salario igual
Pardgrafo 1. El Ministerio del Trabajo a través del Viceministerio de Empleo y Pensiones crea-

rd un ranking publico de empleadores que se destaguen por el cumplimiento de actividadesde

paridad salarial, con independencia de que pertenezean o no ol programa equipares.




Pardgrafo 2. Pora efectos del ranking de que trata el pardgrafo anterior. las Medianas y Gran-
des Empresas del Pais estardn obligadas a remitir anuatmente al Ministerio del Trabajo los
listados en que informen la cantidad de trabujadores y trabajaderos vinculadas con contrato
de trabajo indicando los cargos, salarios, edad, sexo, identidad de géneroy sison nacionales o
extranjeros. En estos listados podran tacharse por efectos de proteccion de datos personales

los nombrres de los trabajadores y trabajodoros.

Pardgrafo 3. Las Micro y Pequerias Empresas que voluntariamente quieran hacer parte del
ranking publico de! Ministerio de! Trabjo, podrdn informar al Ministerio del Trabgjo y rermitir

sus listadios para ser ranqueados.

Pardgrafo 4. En ningiin caso la informacion suministrada para efectos del ranking de que ha-
blael presentearticulo podird utilizarse para sancionar a lasempresas que remiton fos listadios.
Sin embargo, si se evidencian disparidades relevantes, el Ministerio def Trabajo @ través del
Viceministerio de Empleo v Pensiones podrd adelantar visitas para disefiar en conjunto con
los empleadores implicados prograrmas de acciones de mejora, para mejorar las citadas dlis

paridades.

Pardgrafo 5. En todos los casos el Ministerio de Trabajo podrd otorgar un certificadlo de bue-

nas preicticas igualitarias.

Articulo 45, Modifiquese el paragrafo 2 del articulo 236 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual

quedaraasi:

ARTICULO 236. Licenciaenla Epoca de Partoe Incentivos para la Adecuada Atencion y Cui-
dado del Recién Nacido.

(...}

Pardgrafo 2. Después de transcurridos dos afios de la entradla en vigencia de la presente ley,
la licencia de paternidad ermpezard un aumento progresivo anual de una semana hasta llegar

a las doce semanas.



La licencia remunerada de paternidad opera por las hijas e hijos nacidos del conyuge o de fa
companera permanente, asf como para el padre adoptante.

El tnico soporte vdlido parael otorgamiento de la ficencia remunerada de paternidad es el Re-
gistro Civil de Nacimiento, ef cual deberd presentarse al Empleador v a la entidad correspon-
diente del Sistema de Seguridad Social en Salud a mds tardar dentro de fos 30 dias siguientes

a la fecha del nacimiento del menor.

Lalicenciaremunerada de patemidad estard a cargo del Sistema de Sequridad Social en Safud
y serd reconocida proporcionalmente a las semanas cotizadas por el padre durante el periodo
de gestacion. Para efectos del aumento progresivo en la licencia de paternidad, el Sistema de
Seguridad Social en Salud, deberd adelantar las gestiones financieras del caso para garantizar
que el pago sea asumido con cargo a las cotizaciones de los aftfiadios.

Articulo 46. Representacion Paritaria y Diversa y/o Proporcional en las Organizaciones, Las orga-

nizaciones sindicales y de empleadores promoveran la participacién e inclusion en condiciones de

igualdad de las mujeres, a fin de lograr progresivamente su representacion paritaria y/o proporcio-

nal a la integracion del sector. Asi mismo, promoveran la participacién e inclusién en condiciones de

igualdad de las y los jovenes, personas LGBTHIQ+y personas en situacion de discapacidad.

Paragrafo 1. El Ministerio del Trabajo a través del Viceministerio de Empleo y Pensiones crea-
rd un ranking publico de sindicatos y organizaciones de empleadores que se destaquen por el
cumplimiento de actividades de promocion de participacion sindical y participacién de toma

de decisiones paritarias y diversas.

Pardgrafo 2. L as organizaciones sindicales y organizaciones de empleadores registradas ante
el Ministerio det Trabajo deberdn otorgar anualmente al Ministerio del Trabajo listados de afi-
liados ordenados por su identidadcé géneroy el listado actividades de participacion paritaria
y diversa para efectos de la elaboracion del ranking.
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Articulo 47. Incentivos para la Contratacién de Poblacién LGBTIQ+. Quienes contraten a po-
blacion gue abiertamente se reconozea como LGTBIQ+en al menos un porcentaje igualal 1% (uno
por ciento) del total de sus trabajadores y mantengan su contrato por mas de 3 afios, estaran exo-
nerados del pago de aportes parafiscales al ICBF y al SENA durante el tiempo en que se mantenga

talvinculacidn.

Articulo 48. Proteccién a la Libertad de Identidades de Género y Tratamientos Diferenciales.
Todos los términos referidos a trabaiadores o trabajadoras incluidos en el Codigo Sustantivo del
Trabajo deberén ser entendidos coma referidos a todas las identidades de género tales como hom-
bre heterosexual, mujer heterosexual, lesbianas, gays, bisexuales, personas con experiencia devida
trans, intersexuales, no binario, asexuales, entre otros. Todos los empleadores deberan garantizar
tratos sin discriminacién y deberan ajustar sus politicas, reglamentos, procedimientos y actividades
de tal manera en que se le permita a cada persona elegir el pronombre que prefiere que usen para
identificarle, se respete su identidad de género'y fa diversidad sexual. Los procedimientos de selec-
cién, contrataciony desvinculaciéndeberan atender enfogques diferenciales y buenas practicas para

evitar cualguier forma de violencia o discriminacion.

TITULO CUARTO

Medidas encaminadas a formalizar y
proteger trabajos no regulados o con déficit
de proteccién laboral

1.1. Capitulo primero: trabajo independiente, colectivoy
no subordinado

Articulo 49. Definiciones y campo de aplicacion. Para efectos de la presente Ley v el Codigo Sus-
tantivo del Trabajo se entendera que toda relacion gue involucre el trabajo de una persona natural
merece |a proteccion especial del Estado, cualquiera que sea la modanicad contractual utilizada o la

naturaleza subordinada o no del servicio.



En este sentido, el presente capitulo se aplicard con el dnimo de garantizar proteccion social a las
modalidades de trabajo no subordinadas o independientes, teniendo en cuenta las siguientes defi-

niciones:

a) Trabajador o Trabajadora Independiente. Es aquel que ejecuta actividades haciendo uso
de sus propios medios y recursos, asumiendo los riesgos del servicio o del trabajo de manera
personal, y cualquiera que sea su finalidad y la modalidad de contratacion utilizada, siempre
que se efectue sin estar bajo la continuada subordinacion de otra persona. La coordinacion

objetiva y demostrable del servicio contratado no se entenderd como subordinacion.

b) Trabajador o Trabajadora Auténomo Vinculado. Es aquel que ejecuta actividades bajo su
propia cuenta y riesgo, cualquiera que sea su finalidad y fa modalidad de contratacion utiliza-
da, siempre y cuando se efecttie sin estar bajo la continuada subordinacion de otra persona,
pero aprovechado o beneficidndose de un lugar, medio, instrumento, canal o cualguiera otra
herramienta, fisica o virtual esencial para la prestacion del servicio, surinistrada o proveida
bajo cualquier modatidad por quien se beneficia del trabajo. La coordinacion objetiva v de-
mostrable del servicio contratado no se entenderd como subordinacion.

Seentenderd poresencial aquel lugar, medio, instrumento, canal o cualquiera otra herramienta, fisi-
caovirtudl, sincuya presencia no pueda ejecutarse el servicio tal y como estd contratado.

c} Trabgjadores y Trabajadoras en Asociaciones Mutuales, Empresas Familiares, Empren-
dimientos Colaborativos, Cooperativas y/o Colectivos Artisticos, Son aquellos trabajadores
y trabajadioras que ejecutan actividades de manera asociativa, familiar, colaborativa, coope-
rativa y/o colectiva, sin que exista subordinacion pero sf espiritu de colaboracion y coording-
cidnentre los miembros de la respectiva asociacion, empresa, emprendimiento, cooperativa o

colectivo y tampoco entre estos y un tercero.
Articulo 50. Proieccion Social del Trabajo Auténomo o Independiente. Los trabajadores y tra-

bajadoras auténomas o independientes, con independencia de su actividad o forma de vinculacion,

tendran derechoa gozar de la proteccion social del Estadoy el Sistema de Seguridad Social Integral.
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Para efectos de la cotizacion, el beneficiario de los servicios del trabajador auténomo o indepen-
diente, estara obligado a retener y pagar en beneficio del Sisterna de Seguridad Social, el monto de
la cotizacion en salud, pension y riesgos laborales que corresponda a carge def trabajador autdno-
mo oindependiente contratade, en proporcion alos pagos que correspondarealizar por el contrato
celebrado. Cuando no exista contratante debera el auténomo o independiente realizar su propia

cotizacion.

|Las partes podran acordar por escrito que el trabajador autonomo o independiente asuma la coti-
7acion de maneradirectay sin retencidn, siemprey cuando el contratante o beneficiario del servicio
compruebe yverifique previamente el pago oportunoy completo de los aportes &l Sistema de Segu-

ridad Social correspondiente paratramitar el pago de los honorarios correspondientes.

En caso de incumplimiento de la obligacion prevista en el inciso anterior o de inconsistencias en los
aportes, el beneficiario o contratante serd solidariamente responsable por la efectividad de los pa-
gos al Sistema de Seguridad Social que se adeuden al Sistema en proporcion con losingresos corres-

pondientes al contrato que existiaentre las partes.

Articulo 51. Proteccién Social del Trabajador del Trabajo Auténomo Vinculado. Cuando se
presente el trabajo auténomo vinculado, sera responsabilidad de guién su ministra o provee el lugar,
medio. instrumento, canal o cuzlguiera otra herramienta, fisica o virtual esencial para la prestacion
del servicio: realizar la afiliaciony la cotizacién al Sistema Integral de Seguridad Social en proporcion

alos ingresos efectivamente devengados.

Articulo 52. Proteccién Social del Trabajo en Asociaciones Mutuales, Emprendimientos Co-
laborativos, Empresas Familiares y/o Colectivos Artisticos. Las asociaciones mutuales, empren-
dimientos colaborativos, empresas familiares y/o colectivos artisticos, asumirdn las cotizaciones en
salud, pension y riesgos laborales de sus asociados y/o vinculados, en proporcion alas compensacio-

nes o pagos mensuales que les realicen.

Articulo 53. Proteccion Social del Trabajo en Cooperativas de Trabajo Asociado. La proteccicn

social del trabajoen Cooperativas de Trabajo Asociado se regulara por las normas vigentes.
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El Estado debera facilitar y fomentar el fortalecimiento del trabajo cooperativo en el sector rural y

agropecuarioy enel sector transporte.

Articulo 54. Primacia de la Realidad sobre las Formas. En todas |as relaciones reguladas por el
presente capitulo se presumira ia existencia de contrato de trabajo por el solo hecho de que quién
presta sus servicios asi lo manifieste y demuestre el servicio efectivo, y en tal caso, sera responsa-
bilidad de quién se beneficia del servicio o de la respectiva asociacion, emprendimiento, empresa
familiar y/o colectivo artistico, demostrar existencia de una actividad auténoma e independiente por

parte de quien pretende beneficiarse de la presuncion.

Articulo 55. Indicios de [aboralidad. Sin perjuicio de las reglas propias de la actividad de los traba-
jadores independientes o auténomos vinculados o de cualauiera otra categoria y sin perjuicio de la
coordinacion obijetiva en la ejecucion del servicio contratado, en caso de duda sobre la existencia
0 no de una relacion de trabajo subordinado, el juez del trabajo podra tomar come indicios para su

declaratoria conbase en la Recomendacion 198 de la OIT, entre otros, los siguientes:

{a) el hecho de que el trabajo se realiza segdn las instrucciones y bajo el control de otra
persona; que el mismo implica la integracion del trabajador en laorganizaciénde laem-
presa; que es efectuado Uinica o principalmente en beneficio de otra persona; gue debe
ser ejecutado personalmente por el trabajador, dentro de un horario determinado, o
enel lugar indicado o aceptado por auien solicita el trabajo: que el trabajo es de cierta
duracion y tiene cierta continuidad, o requiere la disponibilidad del trabajador, que im-
plica el suministro de herramientas, materiales y maqguinarias por parte de la persona

que requiere el trabajo.

(b} el hecho de que se paga una remuneracion periddica al trabajador: de que dicha re-
muneracion constituye fa Unica o la principal fuente de ingresos del trabajador: de que
incluye pagos en especie tales como alimentacion, vivienda, transporte, u otros; de que
se reconocen derechos como el descanso semanal v las vacaciones anuales; de que la
parte que solicita el trabajo paga ios viajes que ha de emprender el trabajador paraeje-

cutar su trabajo; el hecho de que no existen riesgos financieros para el trabajador.




Articulo 56. Derecho de Asociacién Sindical, | os trabajadores y trabajadoras de las que habla el
presente capitulo podran constituir asociaciones sindicales y adefantar procesos derepresentacién
y de didlogo social frente 2 los beneficiarios de sus servicios en forma colectiva que agrupe varios
empleadores o individualmente frente a cada uno, en aras de construir voluntariamente acuerdos

gue mejoren las condiciones de trabajo.

Articulo 57.Sancién en caso de Incumplimiento. El incumplimiento de las normas previstas enel
presente capitulo podra dar lugar a la aplicacion de sanciones administrativas. Lo anterior, sin per-

juicio de las acciones laborales, civiles y/o penales que correspondan, segun la infraccion cometida.

1.2. Capitulo segundo. Trabajos digitales subordinados,
no subordinados, crowdsourcing e intermediacién digi-
tal del trabajo

Articulo 58. Campo de aplicacion y modalidades. E| presente capitulo tiene por objeto regular
las condiciones de proteccién del trabajo intermediados por fa tecnologfa, los medios virtuales y la

digitalizacién, el cual puede presentarse en fas siguientes modalidades:

a) Trabajo Digital Subordinado. Es ¢! trabajo que, haciendo uso de las tecnalogfas de
la informacion y las comunicaciones, se ejecuta bajo continuada dependencia o subor-
dinacion de un empleador y en el marco de un contrato de trabajo, normalmente, bajo

las reglas del trabajo en casa, teletrabajo o del trabajo remote.

b) Trabajos Digitales No Subordinados o Independientes. Son aquellos que se desa-
rrollan bajo metodologias en las que quién trabaja asume e trabajo por cuenta propia,
consus propias herramientas y haciendo uso de su propio tiempoy entregaun resulta-
do de su trabajo haciendo uso pera tal efecto de herramientas y canales digitales o de
las tecniologfas de la informacidn y las comunicaciones en su totalidad y sin que exista

interaccion fisica con ninguna de las partes.

¢} Trabajos Digitales en plataformas de micro tareas o crowdsourcing. Son aguellos

enlos gue una empresa encarga la gjecucion de peguefias tareas o microtareas -como



fotos, encuestas, experiencias de usuarios, entre otras- a un grupo considerable de
personas quienes por su propia cuenta, haciendo uso de su propio tiempo y recursos
entregaran las mismas 2 cambio de un pago proporcional a la cantidad de microtareas
ejecutadas. Este servicio por regla general se entiende independiente a menos gque se

demuestre lo contrario.

d} Intermediacién Digital del Trabajo o de Servicios. Se entiende por intermediacion
digital del trabajo o de servicios, agquella actividad por la cual una plataforma digital o
pagina web hace uso de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones para
poner en contacto oferentes de servicios o de trabajos con demandantes de servicios
o de trabajos, asi como con usuarios finales, con la presencia de una comision o remu-
neracion por el ejercicio de la intermediacion. La sola presencia de la plataforma digital
0 pagina web gue haga uso de las tecnologias para la interconexion entre el usuario
final del servicio vy el prestador o trabajador y/o con un establecimiento de comercio,
se entendera como intermediacién digital del trabajo, aln cuando el servicio o trabajo
ejecutado sea ejecutado en forma fisica como ocurre con las plataformas de transpor-

te o de envios.

Articulo 59. Proteccién Social del Trabajo Digital Subordinado. El trabajo digital subordinado es-
tara sujeto en lo que corresponda a las reglas previstas para el teletrabajo, trabajo en casa o trabajo
remoto o aquellas que las sustituyan o reemplacen y tendrd las garantias del contrato de trabajo y

del derecho a la desconexion y el descanso efectivo.
También podran celebrarse contratos de trabajo entre las plataformas digitales de reparto, envios
otransporte y quiénes ejecuten actividades bajo su continuada dependencia y/o subordinacién, en

cuyocaso se tendra derecho a todas las garantlas propias de un contrato de trabajo.

Articulo 60. Proteccion Social del Trabajo Digital Autonomo o Independiente. Lostrabajadores
y trabajadoras digitales auténomos o independientes, tendran derecho a la proteccion social.

Para efectos de la cotizacién, el beneficiario de los servicios del trabajador auténomo o independien-

te, estara obligado a retener y pagar en beneficio de la seguridad social, el monto de la cotizacion en
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salud, pensidny riesgos laborales que correspondaa cargodet trabajador auténomo oindependien-

te contratado, en proporcion a los pagos que corresponda realizar por el contrato celebrado.

Las partes podranacordar por escritoque el trabajador auténomo o independiente asuma la cotiza-
cién de manera directay sin retencion, siempre y cuando para el pago, el contratante o beneficiario

exijacl comprobante de pago de seguridad sodial correspondiente para tramitar el pago.

En caso de inconsistencias en los aportes, el beneficiario o contratante sera solidariamente respon-
sable por los pagos a seguridad social que se adeuden al Sistema en proporcion por los ingresos

correspondientes al contrato que existia entre las partes.

Paragrafo 1. Silos ingresos generados por el trabajador o trabajadora digital independiente o auto-
nomo provienen de fuentes extranjeras o através de criptomonedas, sera responsabilidaddel traba-
jador o trabajadoradigital asumir de maneradirectay exclusiva las cotizaciones ala Seguridad Social
sobre el monto que corresponda. Para efectos de la fiscalizacién, las entidades administrativas es-
taran habilitadas para solicitar los reportes de transferencias internacionales recibidas, verificacion
de pagos a través de criptomonedas y determinar la mensuzlizacion de los ingresos reportados en

las declaraciones de rentade los trabajadores o trabajadoras digitales independientes o autonomas.

Paragrafo 2. En el caso de las tareas ejecutadas en plataformas de microtareas o crowdsourcing,
las obligaciones de controlar y exigir el pago de aportes al Sistemade Seguridad Social en la forma
prevista en este articulo comenzara cuando el trabajador obtenga ingresos de la misma plataforma

por un valor no inferior al 50% del salario minimo mensuzl legal vigente.

Articulo 61. Proteccion del Trabajo en Plataformas que Realizan Intermediacién Digital del
Trabajo. La proteccion del Trabajo en Plataformas que realizan intermediacion digital del trabajo o

de servicios, se vera reflejada en los siguientes aspectos:

., watos Personales. Todas las plataformas digitales deberén estarse al cumjpu nier-
to de las normas que regulan la proteccién de datos personales y los trabajadores y
trahajadoras deberan no solo autorizar la utilizacion de sus datos personales sinc que

deberan tener acceso permanente a la politica de tratamiento de sus datos personales



(e,

y tendran derecho a consultar los derechos y prerrogativas con las que cuenten sobre

sus datos personales, asi como las finalidades y formas de sutratamiento y utilizacién.

Los trabajadores deberan ser avisados de los cambios en las politicas de tratamiento
de datos personales con un tiempo de antelacion no menor a 30 dias habiles y podran
efectuar las consultas y objeciones del caso antes de hacerse efectivos los cambios co-
rrespondientes.

b) Datos Personales de Imagen y Video y Generacién de Contenido. En los casos
de plataformas enfocadas en la transmision de imagenes fotograficas /o audiovisual,
debera especificarse la utilizacién que se dar4 al contenido creado vy cargado en la
plataforma y este no podra utilizarse para fines distintos de los alli especificados. La
plataforma definird la forma en que podrén tramitarse quejas por dafios que sean oca-
sionados por la retransmisién, reproduccion o utilizacion de aqueltos contenidos car-
gados enla plataforma que sean utilizados por parte de terceros no autorizados por el

creador o creadora de contenido fotografico y/o audiovisual.

c) Términos y Condiciones de la Prestacion de Servicios y la Remuneracién. Todas
las plataformas digitales que intermedien trabajos o servicios tendran a disposicién y
consuita permanente de los trabajadores los términos y condiciones para la prestacion
de servicios intermediados por la plataforma y de remuneracién correspondientes
previstos en la misma, segun la modalidad de remuneracion prevista sea por servicio,
tarea, acuerdo con el beneficiario final, token, o cualquiera otramodalidad prevista por
la plataforma. Asi mismo, debera especificarse y entregarse un tutorial para el uso de
la pasarela de pagos v la forma de hacer la conversién del pago recibido a través de la

plataforma a pesos colombianos.

d) Desconexién laboral. No se puede permitir por parte de la empresa de interme-
diacion que eltrabajador se conectey permanezca activo ydisponible en la plataforma

por masde 12 horas diarias.

e) Proteccién Social. |.as plataformas que realicen intermediacion digital del trabajo
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deberan afiliar ala seguridad social en pensiony riesgos laborales y asumir el pago de la
seguridad social enproporcion los ingresos mensuales devengados por todos aquellos
trabajadores y trabajadoras que a través de la plataforma o en utilizacion de la misma,

reciban un ingreso inferior 2 un salario minimo.

Cuando en el mes respectivo fos trabajadores o trabajadoras generen ingresos supe-
riores al salario minimo legal mensual vigente, las cotizaciones a seguridad social en
salud, pensién y riesgos lzborales correran por cuenta del trabajador o trabajadora en
proporcion al 40% del ingreso mensual devengado v la plataforma que intermedia el
trabajo se encargara de retener y descontar el monto correspondiente de los pagos a

efectuarse a través de laplataforma.

Eltrabajador otrabajadora deberd informar converacidad ala plataformassi prestasus
servicios a través de otras modalidades de trabajo u otras plataformas de intermecia-
cion digital, esto es, sirecibe otros ingresos principales o complementarios delos que
recibe de la plataforma, para lo cual las plataformas habilitarén una preguntaenlos for-

mularios de aceptacion de términos y condiciones en tal sentido.

En caso de que el trabajador o trabajadora manifieste obtener ingresos a traves de
distintas fuentes de trabajo, la plataforma sdlo estara obligada a efectuar el recaudo
de las cotizaciones en proporcion a los ingresos percibidos y trasladarlas al Sistemade

Seguridad Social Integral.

f) Derecho a la Informacién. Los trabajadores vy trabajadoras que se vinculen a las
plataformas de intermediacion digital, tendran derecho a solicitar de las plataformas la

informacion relative alas cotizaciones efectuadas ala seguridad social.

g) Veracidad de la Informacién de parte del Trabajador o Trabajadora. Las plata-
. e podranadelantar gestiones para laidentificacion personal del trabajador otra:
bajadora que hara uso de la plataforma de intermediacion cigital y a su vez le podran
hacer preguntas en jos formularios de ingresoy aceptacion de términcs y condiciones

enfocadas a garantizar la calidad e idoneidad para el servicio frente a los usuarios y @



at

entender si la plataforma sera fuente principal o complementaria de otras fuentes de

iNgresos.

Elhechodeentregar informacidn contraria a la realidad por parte del trabajador o tra-
bajadora, seracausal automatica de desvinculacion de la plataforma, sin perjuicio de las
revisiones que el trabajador otrabajadora puedasolicitar pararevision humanaen aras

de |a posibilidad de ser reactivado en la misma.

h) Transparencia y Utilizacion de Sistemas Automatizados de control y Toma de
Decisiones. L os trabajaciores y trabajadoras deberan ser informados y tener la posibi-
lidad de consultar enforma permanente términos y condiciones relativos a:

1. Lossistemas automatizados de control que se utilizan para hacer un seguimiento,
oevaluar laejecucion del trabajo realizado por los trabajadores y trabajadoras que

sevinculan a las plataformas.

2. Los sistemas automatizados que se utilicen para tomar o apoyar decisiones gue
afecten las condiciones de trabajo de los trabajadores y trabajadoras de platafor-
mas, en particular suacceso alastareas asignadas, sus ingresos, su salud, su tiempo
de trabajo, su situacién contractual, asi comoe la restriccion, suspension o cancela-

cionde sucuerta.

i) Calificacién, Evaluaciény Retroalimentacién. Los trabajadores ytrabajadoras ten-
dran derecho a calificar, evaluar y retroalimentar a los usuarios y destinatarios de sus
servicios y a recibir de estos evaluaciones, calificaciones v retroalimentaciones para la

mejora continua de su trabajo.

j) No Discriminacion. Las plataformas vy sus algoritmos no podran reproducir bajo
ninguna circunstancia patrones discriminatorios que atenten contra las personas por
razones de salud, sexo, orientacion sexual, identidad de género, creenciareligiosa o po-

litica, nacionalidad, filacién sindical o cualguier otra que impide el derecho al trabajo.




Paratal efecto, las empresas deberan contar dentro de sus términos y condiciones con

ladescripcion de las politicas de no discriminacion.

k) Dignidad y Salubridad de! Trabajo. Las plataformas que intermedien trabajo digi-
talmente, velarany supervisaran que los trabajos se ejecuten bajo condiciones dignas.
saludables y seguras y en caso de encontrar alguna inconsistencia, deberan tomar las

medidas del caso para prevenir accidentes y/o enfermedades producto del trabajo.

Articulo 62. Derecho de Asociacién Sindical. Los trabajadores y trabajadoras de las que habla
el presente capitulo podran constituir asociaciones sindicales de industria, gremiales o de trabaja-
dores y trabajadoras vinculadas a una misma plataforma, para efectos de tener representatividac.
Podran a su vez, adelantar procesos de representacion y didlogo frente a los beneficiarios de sus
serviciosen forma colectiva gue agrupe varios empleadores o individuaimente frentea cada une, en

aras de construir voluntariamente acuerdos que mejoren las condiciones de trabajo.

Articulo 63. Lineamientos especiales para la Inspeccion, Vigilancia y Control. Seran de espe-
cial atencion por parte del Ministerio del Trabajo o quién haga sus veces, la Inspeccion, Vigilanciay
Control de las plataformas digitales que intermedien trabajo sexual, trabajos o servicios domesticos,

trabajos de domicilios, repartos o envios o transporte de bienes © personas, entre otros.

Articulo 64. Primacia de la Realidad sobre las Formas. En todas las relaciones reguladas por el
presente capitulo se presumird la existencia de contrato de trabajo por el solo hecho de gue quién
presta personalmente sus servicios asi lo manifieste y lo demuestre y ental caso, sera responsabili-
dad de la plataforma digital comprobar |2 inexistencia de una continuada dependencia y/o subordi-

nacion respecto de quién reclama.
Articulo 65. Sancién en caso de Incumplimiento. El incumplimiento de las normas previstasen el
presente capitulo podra dar lugar a la aplicacion de sanciones administrativas. Lo anterior, sin per-

juiciode las acciones ... . ares, Civiles y/o penales que correspondan, segln la infraccion cometica.

Articulo 66. Registro de Informacién. El Ministerio del Trabajo en coordinacion con el Ministerio

de fas Tecnologias de la Informacionyy las Comunicaciones, podrén emitir una reglamentacion enfo-
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cada al registro de informacion proveniente de las plataformas que efectiian intermediacién digital del
trabajo, conel dnimode facilitar las actividades de Inspeccion, Vigilanciay Control sobre las mismas.

1.3. Capitulo tercero: deportistas profesionales y
entrenadores deportivos

Articulo 67. Deportista Profesional. Se entendera como deportista profesional aquel que desa-
rrolla personal y subordinadamente una actividad deportiva remunerada, exclusiva o no, y se en-
cuentra inscrito en una competencia del circuito profesional u olimpico por decisién propia o en

representacion de un ciub deportivo, liga profesional o federacién nacional.

Articulo 68. Entrenadores Deportivos. Se entenderan como entrenadores deportivos los res-
ponsables de orientar con idoneidad procesos pedagdgicos de ensenanza, educacién y perfeccio-
namiento de la capacidad motriz especifica de individuos que practican un determinado tipo de
deporte, disciplina o modalidad deportiva, en niveles de formacion deportiva, perfeccionamiento
deportivo y de altos logros deportivos; de forma remuneraday subordinada.

Articulo 69. Contrato de Trabajo del Deportista Profesional y Entrenadores Deportivos. Los
y las deportistas profesionales y entrenadores y entrenadoras deportivos, nacionales, extranjeros
o extranjeras, gue presten sus servicios bajo la continuada dependencia y subordinacion de clubes
profesionales, ligas departamentales, ligas profesionales o federaciones deportivas, deberan ser
vinculados mediante contrato de trabajo y este debera constar por escrito y estar depositado en la
respectiva federacion. Enelcaso de los entrenadores y entrenadoras podra también existir contrato
de trabajo, cuando se presten servicios bajo la continuada subordinacion y dependencia de clubes

aficionados.

Paragrafo. |.as federaciones deportivas v las ligas podrén contar con reglamentaos inter nos que de-
finan los términos de duracion de los contratos de trabajo seglin los calendarios de competencias

deportivas.

Articulo 70. Proteccion Social del Deportista y de los Entrenadores. Los clubes deportivos, ligas

yfederaciones deportivas asumiranel pago de los aportes aseguridad social ensalud, pensiény ries-




gos laborales de aguellos deportistas y entrenadores que no tengan un contrato de trabajo sobre
el 40% de los ingresos percibidos ¢ en todo caso sobre un salario minimo legal mensual vigente,
respecto de todos aquelios deportistas v entrenadores que asistan & competencias en su represen-
tacidn o que sean patrocinados por el respectivo club, liga y/o federacion, por el tiempo que dure el

patrocinio o la competencia correspondiente.

Articulo 71. Derecho de Asociacién Sindical. |.os trabajadores y trabajadoras de las que habla €l
presente capftulo podréan constituir asociaciones sindicales de industria, gremiales o de deportis-
tas vinculados a una misma federacion o liga profesional, para efectos de tener representatividad.
Podran a suvez, adelantar procesos de representaciony didlogo social con los clubes, ligas y federa-
ciones en aras de construir voluntariamente acuercos que mejoren las condiciones de trabajo y el

ejercicio de la actividad profesional.

Articulo 72. Sancién en caso de Incumplimiento. El incumplimiento de las nermas previstasenel
presente capitulo podré dar lugar a la aplicacion de sanciones administrativas laborales ydeportivas,
pudiendo perder el reconocimiento deportivo y el derecho a competir. Lo anterior, sin perjuicio de

las acciones laborales, civiles y/o penales gue correspondan, segin la infraccion cometida.

1.4. Capitulo cuarto: actividades propias y complementarias
del sector portuario, transportador o de abastos

Articulo 73. Actividades Complementarias de! Sector Portuario, Transportador o de Abastos.
Se entienden como actividades complementarias del sector portuario transportador o de abastos,
las actividades que realizan coteros, carperos, braceros y otros similares, que cont_ribuyen al desa-
rrolloyalaproductivicdad de los encadenamientos productivos del sector portuario, de abastos y del
sector transportador.

Articulo 74.Contratacién Laboral, Los trabajadores y trabajadoras que realicen actividades com-
plementarias del sector por. ... w, transportador o de abastos y ejecuten dichas actividades bajo
continuada dependencia y subordinacion deberan vincularse mediante contrato de trabajo con la

entidad o perscnaque los contrate y quién ejerza la subordinacion frente a ellos.



Articulo 75. Trabajo Auténomo. Los trabajadores y trabajadoras que realicen actividades complemen-
tarias del sector portuario transportador o de abastos v ejecuten dichas actividades con autonomia e
independencia, en beneficio de varias personas y bajo diferentes vinculaciones, recibiran el tratamiento
detrabajadores auténomosydeberan afiliarse al Sistema de Seguridad Socialen Pensidny Riesgos Labo-
rales cotizando sobre el 40% de sus ingresos. Cuando los ingresos mensuales sean iguales o superiores
aun salaric minimo legal mensual vigente, deberan cotizar también a la seguridad social en salud. Enel
caso de la cotizacién al Sistema de Seguridad Social en Riesgos Laborales esta correra por cuenta de lz
centraf portuaria o de abastos que sea la beneficiaria principal de sus servicios, con independencia de los
acuerdos a que estas puedanllegar con las empresas transportadoras.

Articuio 76. Mecanismos Asociativos de Trabajo. Los trabajadores y trabajadoras que realicen
actividades complementarias del sector portuario, transportador o de abastos podran constituir
asociaciones mutuales, asociaciones gremiales o cooperativas de trabajo asociado a través de las

cuales podran realizar procesos de tercerizacion de estas actividades.

Pardgrafo 1. Enlos procesos de tercerizacion que se realicen mediante estos mecanismos no podra
existir dependencia o subordinacién entre los asociados o frente a un tercero y, en cualquier caso,
deberan aplicarse las normas de solidaridad y proteccién previstas enios capitulos sobre terceriza-
cién del Cédigo Sustantivo del Trabajo.

Paragrafo 2. A través de estos mecanismos asociativos los trabajadores podran efectuar aportes a

seguridad social de conformidad conias normas vigentes.

Paragrafo 3.E| Ministerio de Saludy Proteccion Social reglamentaré la forma en que podran hacer-

se dichas cotizaciones.

Articulo 77. Derecho de Asociacion Sindical. Los trabajadores y trabajadoras de las que habla €l
presente capitulo podran constituir asociaciones sindicales gremiates o adherirse alas ya existentes,
para efectos de tener representatividad y poder de negociacion. Podran a su vez, adelantar proce-
$0s de representacion y negociacidn con los clubes, ligas y asociaciones sindicales o gremiales en
aras de construir voluntariamente acuerdos que mejoren las condiciones de trabajoy el ejercicio de

la actividad profesional.
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1.5. Capitulo guinto: comerciantes de calle, recicladores,
recicladoras y vendedores y vendedoras ambulantes

Articulo 78. Censo Poblacional. E| Ministerio del Trabajo a través del Viceministerio de Empleoy Pen-
siones en asocio con cada municipio o distrito adelantara un censo poblacional de los comerciantes de
calle, recicladores, recicladoras y vendedores y vendederas ambulanies, tanto en el sector urbanocomo
en el sector rural, con el fin de determinar las condiciones de trabajo, vulnerabilidad v fas estrategias de

proteccion social paraeste grupo poblacional.

Articulo 79. Proteccion Social de los Comerciantes de Calle y Vendedores Ambulantes. Los comer-
clantes de calleyvendedores ambulantes soloestaran obligados aaportar al Sistemade Seguridad Social
cuando sus ingresos mensuales sean iguales o superiores a un salario minimo fegal mensual vigente. En
los dermés casos, podran cotizar en proporcion a sus ingresos y de conformidiad con las normas vigentes
para cotizaciones ala seguridad social de ingresos inferiores al salario minimo legal mensual vigente.

Articulo 80. Mecanismo Especial de Proteccion. El Ministeriodel Trabajo podra reglamentar unmeca-
nismo de apoyo a la financiacion de proteccion social de aguellas personas comerdantes decalle, recicla-
dores, recicladoras yvendedores y vendedaras ambulantes, que de acuerdo con el censo, se encuentren
en condiciones de mayor vulnerabilidad, paraefectos de que con cargoarecursosestatales ydisponibili-

dades financieras existentes, se apoye [afinanciacionde la cotizacion a seguridad social de estas personas.

Ei Mecanismo especial de proteccion del gue hablael presente articulo o podraenninguncaso exceder
de un monto mensual equivalente at 25% de la cotizacidn a seguridad social en salud, pensionyy riesgos

laborales sobre un salario minimo legal mensual vigente.

Articulo 81. Mecanismos Asociativos de Trabajo. Los comerciantes de calle, recicladores v recicla-
doras, vendedores y vendedoras podran constituir o vincularse asociaciones mutuales, asociaciones
gremiales o cooperativas de trabajo asociadoa través de las cuales podran efectuar aportes a seguridad
social ensalud, pensidny riesgos laborales. Asi mismo, podran contratar empresas que les prestenel ser-

vicio de afiliaciones y cotizaciones a la seguridad social de manera colectiva,



Paragrafo. E| Ministerio de Salud y Proteccion Social reglamentara fa forma en que podran hacerse di-
chas cotizaciones.

1.6. Capitulo sexto. Trabajadores y trabajadoras del
ervicio sexual libre y entretenimiento para adultos

Articulo 82 Trabajo Sexual. Las actividades de trabajadores y trabajadoras sexuales deben ser libres y
voluntarias por quienes las ejecuteny gozan de la proteccion del Estado previstaen la Constitucion y el
presente Codigo. Sitales actividades se desarrolian de forma libre pero bajo un esguema de subordina-
cion respectode una persona natural o juridica gue preste, administre U organice servicios de entreteni-

miento para adultos, deberan regularse através un contrato de trabajo.

Encasodeque laactividad sealibre perose preste de forma auténoma e independiente, se regira por las
reglas del trabajo independiente o auténomo.

La proteccién especial del Estadoy las autoridades no podrd estar supeditada en ningtin caso al examen
previodelalicituddel objetoocausadel trabajo, lainexistenciade vicios del consentimiento olas condicio-
nes legales oilegales en las que se desarrolle la actividad.

Articulo 83. Deber de denuncia. Las autoridades y los particulares que tengan conocimiento directo
o indirecto, comprobado o no, de la existencia de trabajadores del servicio sexual v el entretenimiento
para adultos que noesténdesarrollando suactividad deformavoluntariay libre, tienenfaobligacidn legal
de denunciar tal situacion ante el Ministerio del Trabajo v las demés autoridades competentes paragque
aquel o éstas adelanten las investigaciones correspondientes. La denuncia podré ser andnima siempre y
cuando aporte con suficiencia las condiciones de modo, tiempo y lugar en las que se presenta el servicio
entalescircunstancias.

Articulo 84. Derecho de Asociacion Sindical. L os trabajadores de que habla el presente capitulo po-
dran constituir asociaciones sindicales gremiales o adherirse a las ya existentes, para efectos de tener
representatividad. Podran asuvez, adelantar procesos de representacion y didlogo social frente a los ack
ministradores, organizadores o prestadores de servicios sexuales o de entretenimiento para adultos en
forma colectiva gue agrupe varios empleadores o individualmente frente a cadauno, en aras de construir

voluntariamente acuerdos que mejoren las condiciones de trabajo.
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Articulo 85. Proteccién Espedial. Los trabajadores de que habla el presente capitulo serdnobjetodees-

pecial proteccién delestadoen caso de encontrarse encircunstanciasde vulnerabilidad.

Articulo 86. Adicionese el Capitulo VIl a Titulo [l del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asi:

1.7. Capitulo séptimo: trabajadores de empresas
agricolas, agropecuarias, ganaderas, piscicultura,
forestales y trabajo agropecuario

Articulo 87.Contrato de Trabajoen actividades Agricolas, Piscicuitura, Agropecuarias, Ganaderas,
Forestales. Los trabajadores de empresas agricolas, agropecuarias, de piscicultura, ganaderas y fores-
tales v en todo caso los trabajadores al servicio de personas naturales o juridicas en estos sectores, que
presten actividades bajo Iz subordinacion continuada de la empresa, serdn vinculadas con contrato de

trabajo. Lo anterior, sin perjuicio de su reconocimiento como persona campesina.

Fl contrato agropecuario podra celebrarse a términoindefinido, por duracion delaobraolabor contrata-

da, nor periocios estacionales, por ciclos productivos o detemporadas.

Paragrafo 1. Laejecucion personal de tareas propias de la actividad agropecuaria presumira laexistencia

de un contrato detrabzjo.

Paragrafo 2. Seentenderdqueelcontratoaquidescrito aplica paratodaactividadencaminadaalaobten-
cién de frutos o productos primarios a través de la realizacion de tareas pecuarias, agricolas, forestales,
horticolas, acuicolas, apicolas U otras semejantes, asi como actividades de ordefio, ganaderia, avicultura,
piscicultura, porcicultura, apicultura, crianza de animales e insectos para el desarrolio de productos al-
menticios. en tanto se desarrollen en dmbitos y espacios rurales v en tanto se desarrollen de forma su-

bordinaday en beneficio deun empleador que podra ser unapersona natural ojuridica.

Paragrafo 3. Si el contrato de trabajo agui descrito se ejecuta por mas de 52 semanas continuas, se en-
tenderaestipulado atérmino indefinido desde fa fechade su inicio.



Paragrafo 4. Eltrabgjacior otrabajadorague ya haya prestado sus servicios al empleador durante perio-
dos estacionales, ciclos productivos o temporadas anteriores, podré ser preferido para la contratacién,

periodo estacional ociclo productivo posterior, y eneste caso, la no contratacion de otro u otra aspirante,

no padraentenderse comoactodiscriminatorio.

Articulo 88. Destajo Ruraly Jornal Rural o por Hora. Las partes del contrato podran acordar libremen-
te la modalidad de salario prevista segiin las modalidades generales del Cadigo Sustantivo del Trabajo
bien sea adestajoo por unidad de produccién, por hora, jornal, quincenal o mensual,entre otros, yentodo

caso podran acordar el salario cualquiera de las siguientes modalidades:

a) Destajo Rural. Las partes podrén acordar verbalmente o por escrito un valor de sa-
laric adestajo por unidad de produccion o recoleccion y en este caso, los trabajadores
y trabajadoras, recibiran un monto variable como contraprestacion de sus servicios.
El promedio de lo devengado mensualmente por unidad de produccidn o recoleccion

sera utilizado para el calculo de prestaciones sociales y/o vacaciones.

Los trabajadores que teniendo pactadaesta modalidad,estén al servicio delempleador
por untiempo equivalente a la jornadamaxima legal durante el mes respectivotendran
derecho a que les sea garantizado el pago de un salario minimo legal mensual vigente,
en [os casos enque los valores a destajo representen un monto inferior.

b} Jornal Rural o Salario por Hora Rural. | as partes podran acordar verbalmente o
por escrito el valor de un salario diario o por hora gue como minimo serd equivalente al
134% deun salario minimo diario o un salario por hora, calculado para laregiéncorres-
pondiente en los términos del presente codigo. Este salario entendera comprendido
de antemano y en forma anticipada el valor del trabajo ordinaric diurno y nocturne,
suplementario diurno y nocturno, dominical y/o festivo y el valor de la prima legal de

servicios, cesantias y sus intereses, y el aporte a la caja de compensacién familiar.
Si el trabajador o trabajadara tiene derecho al auxilio de transporte, podra calcularse

su valor diario, por hora y sumarlo al monto del jornal rural o el salario por hora rural,

calculado en los términos antedichos.
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L estipulacion del jornal rurat no impedira que el trabajador o trabajadora tenga derecho
efectivoaun periododedescansodevacaciones en proporcional tiempo trabajado, sinper-

juicio del pago anticipado que se le realice por estos conceptos atraves del salario.

Paragrafo 1. Elempleador terdra la obligacion de entregaren los periodos de pago pactados, unsoporte
de pago al trabajador que contengaladiscriminacion delos pagos recibidas por concepto dedestajorural
ojornal rural o por horas. Noseravélidoel pazy salvo otorgadoenabstractooen blanco por el trabajador

otrabajadora que haya acordado lapresente modalidad de salario.

Parégrafo 2. Encasode que el monto recibido por el trabzjador sea inferior al jornal rural o parhorarural
minime legal descrito enel presente articulo, el trabajaclor tendraderecho aque le sean liquidadas pres-
taciones sociales v vacaciones como st hubiera devengacoun salaric ordinerioy el Juez podrdanalizar la
conductadel empleador parael reconocimientode laindemnizacion moratoria de quetrata elarticulo 65
del Codigo Sustantivo del Trabajo.

Paragrafo 3. Las personas vinculadas bajo la presente modalidad estaran excluidos del pago de aportes

parafiscales a la cajade compensaciénfamiliar.

Articulo89. Proteccion Social del Trabajador Rural. Los trabajadores aque hacereferenciael presente
capitulo deberdn cotizar a Seguridad Social de conformidad con las normas aplicables dependiendo de

sUs ingresos mensuales.

Parégrafo 1. Para efectos de facilitar s vinculacion en sectores rurales lejanos de cascos urbanos, el Go-
bierno Nacional reglamentara laoperacidn de los pagos anticipados de cotizacionesa seguridad socialen
salud, pensiones y riesgos taborales por todo el periodo estacionario, ciclo productivo, o en formasemes-

tralcanual,

Articulo 90. Garantias para la Vivienda del Trabajador o Trabajadora Rural que Reside en el lugar
de trabajo y sufamilia. El empieador podré acordar cu. 1€l trabajador gue el suministrode lavivien-

da sea un componente no salarial de fa remuneracion.



Paragrafo 1. Ef empleador tendra a su cargo las reparaciones necesarias y locativas cuando estas

derivendelafuerza mayor o el caso fortuito.

1.8. Capitulo octavo: trabajadores y trabajadoras migrantes

Articulo 91. Igualdad de Derechos. | os trabajadores y trabajadoras no nacionales tendran los mis-
mos derechos laborales que los nacionales colombianos y no podran ser objeto de actos de xenofo-

biao discriminacion.

Articulo 92. Situacién Migratoria. El estatus migratorio no impedira el reconocimiento de las ga-
rantfas laborales y de seguridad social de los trabajadores y trabajadoras migrantes. En consecuen-
cla, trabajadores y trabajadoras gozaran de las mismas garantias concedidas a los nacionales, salvo
limitaciones establecidasen la Constitucién ola Ley. Paraestos efectos, el niimero de pasaporte, aun
cuando éste se encontrare vencido, se entendera como un nimero de identificacion valido para la

vinculacion a la seguridad social,

Paragrafo 1. La regularizacién de |a situacion migratoria deber4 ser acompafiada por parte del em-
pleador y una vez iniciado el contrato de trabajo, deberd iniciarse el tramite para el reconocimiento
de un permiso migratorio o de una visa que permita trabajar en el pafs.

Parégrafo 2. L2 autoridad migratoria podra disefiar procesos expeditos v facilidades migratorias

parala poblacién migrante que se encuentre dentro del pais en estado de vulnerabilidad.

Paragrafo 3. E| Ministerio de Relaciones Exteriores y el Ministerio de Salud y Proteccion Social re-
glamentaran la manera en gue se garantizara proteccion a los migrantes con independencia de su
estatus migratorioy habilitaran la planilla de seguridad social correspondiente.

1.9. Capitulo noveno: trabajo doméstico remunerado
o del hogar

Articulo 93. Trabajo Doméstico Remunerado o del Hogar. Se entiende por trabajo doméstico o

del hogar el trabajo remunerado que se realiza para desarrollar actividades propias de la manuten-
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cién, aseo, mantenimiento, limpieza, organizacion o gestion de una o varias unidades de habitacion
oen beneficio de éstas, conindependencia del ndmero de personas beneficiadas por el servicioo su

relacion parental o social.

Articulo 94. Formalizacion del Trabajo Doméstico o del Hogar. Los trabajadores y trabajaco-
ras que desarrollen actividades de servicio doméstico o del hogar bajo continuada dependencia y

subordinacion, deberan estar vinculadas mediante contrato de trabajo.

Paragrafo. Se presumira gue ejecutan un contrato de trabajo tocas las personas que desarrollan
actividades personales en formadirecta al servicio de una o varias unidades habitacionales o en be-

neficio de éstas.

Articulo 95. Jornal Doméstico o para trabajadores o trabajadoras del hogar. Las partes podran
acordar por escritoun jornal doméstico que anticipe de antemano el valor de los recargos por traba-
jo ordinario diurnoy nocturno, suplementario, dominical /o festivo, la prima legal de servicios y as

cesantias, siempre que el monto del salario sea como minimo del 130% del salario minimo.

Paragrafo 1. No podran compensarse de antemano las vacaciones, nilos aportes a seguridad social

ensalud, pensiony riesgos faborales.

Articulo 96. Miltiples Empleadores. Cuando existan multiples empleadores del servicio domés-
tico o del hogar, cada uno podré realizar los aportes a seguridad social en proporcion a los ingresos

devengados por el trabajador o trabajadora producto del contrato de trabajo.

Articulo 97. Asociacion de Empieadores. Cuando los trabajadores presten servicios domésticos
odel hogar en beneficio de varias personas a tiempo parcial, por horas o por dias discontinuos, sin
que con ninguno de ellos se trabaje la jornada méaxima legal, los beneficiarios podran asociarsey se
entenderan para todos los efectos como un Unico empleador y responderan en forma solidaria y

directa por las obligaciones laborales derivadas del contrate ue u avajo.

Quien los represente para la suscripcion del contrato de trabajo y la atencién de las obligaciones
como empleador sera elegido de comuin acuerdo entre los varios beneficiarios y afalta de acuerdo,



el gue tenga el mayor tiempo de servicio proporcional. El pago de los aportes al Sisterna de Seguri-

dad Social Integral se deberd hacer como minimo sobre un salario minimo legal mensual vigente.

Paragrafo 1. Para efectos de la presente modalidad de vinculacidn, el contrato de trabajo debera
constar por escritoy designar de manera clara a la perscna gue asurmird el pago de la seguridad so-

cialy laforma en que se garantizara el pago de las prestaciones sociales.

Paragrafo 2. En caso de no celebrarse el contrato de trabajo por escrito con la claridad anterior,
el trabajador o trabajadora quedara habilitado para reclamar la existencia de contratos de trabajo
individuales con cada una de las personas implicadas cuando se acredite la prestacidn personal del

servicioy la subordinacion.

Articulo 98. £l Ministeriodel Trabajo podra reglamentar la creaciénde unregistro de vinculaciones
laborales con el personal del servicio doméstico o del hogar para efectos de facilitar las actividades
de Inspeccién, Vigilancia y Contral. En ja creacion de este servicio se debe contar con la participa-

cionde los v las trabajadoras del hogar v los empleadores vy las empleadoras.

TiTULO QUINTO

Medidas encaminadas al fortalecimiento del de-
recho de asociacién y el dialogo social en el mun-
do del trabajo

11. Capitulo primero: normas para la proteccién y
promocién del derecho de asociacién sindical.

Articulo 99. Modifiquese ¢l articulo 353 del Cadigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard asi:

Articulo 353. Derecho de Asociacion Sindical y de Negociacién Colectiva. Los trabajadores
y los empleadores tienen el derecho de asociarse libremente en defensa de sus intereses, for-
mando agremiaciones, asociaciones profesionales, o sindicatos; y éstos poseen el derecho de

unirse o federarse entre si.
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Las asociaciones profesionales o sindicatos deben ajustarse en el ejercicio de sus derechos y
cumplimiento de sus deberes a las normas de este titulo, a la Constitucion y a la Ley y estdn
sometidos a la inspecciony vigilancia del Ministerio del Trabajo. en cuanto concierne al orden
publico v el respeto por la fegatidad. £t Ministerio del Trabajo podrd investigar y sancionar las
conductas que transgredan el derecho de asociacion sindical cuando dicha conducta proveri-
ga de un empieador, contratante, trabajador, asociacion profesional, sindicato, federacion o

confederacion.

Los trabajadores v empleadores, sin autorizacidn previa, tienen el derecho de constituir las
organizaciones queestimen corvenientes, asi comoel de aflliarse a éstas con la sola condicion

de observar los estatutos de las mismas y someterse al imperio de la Ley.

L os trabajadores con independencia de si se encuentran o no vinculodes mediante contrato
de trabajo, tendrdn la posibilidad de constituir organizaciones sindicales y registrarlas ante el

Ministerio del Trabajo y podrdn representar de esta forma los intereses de sus ofiliados.

Articulo 100. Modifiquese e articulo 354 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual guedaraast:

Articulo 354. Garantias, obligaciones y prohibiciones en defensa del ejercicio def Derecho
de Asociacion Sindical.

1. Garantias paraelejercicio del derecho de asociacion sindical. Conel propdsito de prote-
ger el gjercicio del derecho de asociacion sindical, se establecen como minimo las siguien-

tesgarantias a las quie tienen derecho todas las organizaciones sindicales:

a) Reconocimiento sindical. Se reconocerd o las organizaciones sindicales como repre-
sentantes de los trabajadores y trabajaderas sindicalizadas que a las mismas se afilien
por el simple hecho de estar constituidas conforme a la Ley, y por ello se respetardn sus
derechos y garantias propias, siempreyy cuando no alt.. . si justificacion lus actividades
normales del trabajo o se afecte los derechos de otros trabajadores. La representacion a
que se hace referencia corresponde a los asuntos propios de fa dindmica sindical. Cuando
por cualquier causa un trabajador o trabajadora se encuentre vinculada a mds de una
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organizacion sindical, deberd informar por escrito a cudl de ellas le atribuye la facultad de
representarie, y de no hacerlo se entenderd quie serd lo organizacién sindical con la que

tenga mayor tiempo en calidad de afiliado.

b) Permisos Sindicales. Las organizaciones sindicales tendrdn derecho a negociar por via
convencional o por acuerdos extraconvencionales el reconocimiento de permisos y comi-
siones sindicales remuneradas para el gjercicio eficaz de sus funciones sindicales, durante

sus horasde trabajo.

En ausencia de acuerdo los empleadores debertdn otorgar fos permisos a los directivos
sindicales bajo criterios de razonabilidad y proporcionalidad. Como minimo se deberd
garantizar un dia de permiso mensual o bimestral con destino a la directiva sindical con
el fin de participar en las reuniiones de junta directiva, segtin fa periodicidad mensual o
bimestrat de gue dispongan los estatutos de las organizaciones sindicales.

En el caso de asamblea general ordinaria anual de afiliados, el empleador v la organiza-
cinsindical deberdn convenir el mecanismo parafacilitar la participacion de fos trabaja-
dores sindicalizados a la mencionada reunién, estableciendo la franja horaria de partici-
pacion, asicomo la rotacién entre trabajadores para garantizar que no se afecte el normal
desarrollo de las actividades de la empresa. Se deberd promover el uso de las tecnologias

de la informacion para facilitar el desarrollo de asambleas virtuales.

Teniendo en cuenta que los accidentes ocurridos durante el gjercicio de actividades sindi-
cales son considerados accidentes de trabajo, las organizaciones sindicales deberdin soli-
citar fos permisos con la debida antelacion del caso y entregar los soportes que sefialen la
actividad sindical a realizar y el periodo de duracion de la misma, aspecto necesario para
garantizar la cobertura del riesgo profesional. Por razones de cobertura de riesgos pro-
fesionates, durante los periodos de disfrute de vacaciones el o la trabajadora no podran
realizar actividad sindical por encontrarse en periodo de descanso.

b) Comunicacién con la empresa y establecimiento de espacios de didlogo. Conelfin de
promover el didlogo social, se habilitardn espacios semestrales para que empresa y sindi-
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cato reflexionen sobre el estado de la relacion laboral colectiva, asi como el cumplimiento
delos acuerdos vigentes. El empleador previa solicitud del sindicato o por derecho propio,
con una antelacion no inferior a quince (15) dias calendario deberd realizer lo citacion

respectivo v disponer del espacio fisico o virtual para el desarrollo de la reunion.

Acceso y uso de la informacién. Las organizaciones sindicales tienen el derecho a solici-
tar informacién relacionada con la situacion social y econdmica de los empleadores de
sus afiliados, en tanto se trate de informacion que no sea de conocimiento publico, no
esté protegida por la confidenciafidad y reservay no verse sobre datos persoriales respec-
to de fos cuales la organizacion no tenga autorizacion para conocer, almacenar y tratar.
En el evento en que le sea proveida a la arganizacion sindlical una informacion que no
sea de conocimiento publico o esté sometida a reserva o confidencialiviad, el sindicato se

obliga a manteneria en iguales condiciones.

Para efectos de la solicitud, las organizaciones sindicales deberdn enlistar previamente
mediante derecho de peticién escrito la informacion requerida, indicando cudi serd lo fi-
nalidad de su utilizacion. La organizacion sindical, sin perjuicio delas acciones discipling-
rias que puedan proceder contra el trabajader afiliado que haya gjecutade o participado
enla conducta, podird ser sancionadas por parte del Ministerio del Trabajo en caso de que
la informacion que les haya sido entregada sea utilizada para finalidades distintas a las

requeridas.

Los empleadores a su viez podran solicitar mediante derecho de peticion a las organiza-
ciones sindicates copia de sus estatutos, actas de asambleas aprobatorias de pliegos de
peticiones v cualquier otra informacion que consideren relevonte conocer para efectos
del didlogo social y fos procesos dle negociacion colectiva, para lo cual medionte derechc
de peticion podrd realizar la soficitud respectiva indicando los fires para los que requiere
la citada informacion, la cual las organizaciones sindicales deberdn entregaren la medida
que no sea informacién de conocimiento publicoy que noeste sometida areservaoconfi-
dencialidad o que implique la entrega de datos personales frente alos cudles €l empleador
no tenga autorizacion. El uso de la informacion para finalidad distinta a la requerida po-

dré ser sancionado por parte del Ministerio del Trabajo. En el evento en que le sea prover-
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da a la empresa una informacion que no sea de conocimiento ptiblico o esté sometida a

reserva o confidencialidad, aquella se obliga a mantenerla en iguales condiciones.

Sila informacion es utilizada para fines contrarios a la libre competencia o endetrimento
de la proteccionde la propiedad industrial o de secretos industriales, el infractor podra ser
administrativa, civil y penalmente responsable de fos dafios que ocasione su conducta.

Comunicacidn con los Trabajadores. Las organizaciones sindicales podrdn comunicar-
se libremente con los trabajadores y trabajadoras mediante canales de comunicacion,
fisicos y virtuales, especialmente con los trabajadores y trabajadoras pertenecientes a
la organizacion. Estas comunicaciones en el marco del didlogo social deberdn ser respe-
tuosas, no contener lenguaje denigrante, injurioso o calumnioso, incitacién a la violencia,
discursos de odio o apologia del delito y no podrdn coartar la libertad de las personas que
voluntariamente hayan decidido no pertenecer a la organizacion sindical o pertenecer
a otra organizacion sindical, quienes tampoco estardn obligados a recibir o aceptar las

comunicaciones antedichas, st asi se lo hicieron saber a fa organizacién sindical.

Las empresas deberdn facilitar carteleras fisicas o de un espacio en sus canales virtuales
internos de divuigacion, para que las organizaciones sindicales puedan publicar informa-
ciondeinterés alos trabajadores, incluidas las relacionadas con la promocidn de la vincu-

lacion sindical.

Pardgrafo. | as garantias antes descritas podrdn ser ampliadas o mejoradas por acuerdo

convencional entre las organizaciones sindicales y las empresas.

Conductas contrarias al derecho de asociacion sindical y a lalibertad sindical. Se consi-
deran actos atentatorios contra el derecho de asociacién sindical, con independencia de

quien los ejecute, los siguientes:
a) Constrenir o coartar la libertad individual de los trabajadores para pertenecer ono a

una determinada organizacion sindical o de beneficiarse libremente de un esquema de
beneficios extralegales de cualquier origen.
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b) Divulgar informacion falsa o imprecisa con el fin de incitar a la no dftliacion, desafilio-

cién, afiliacion de un trabajador o trabajadora a una organizacion sindical.

¢} Despedir, suspender o modificar las condiciones de trabajo de los trabajadores a causa
de su vinculacion sindical. Impedir o perturbar las reuniones o asambleas de los trabaja-

dores sindicalizados.

d) Establecer normas especiales o diferencias salariales o de otros beneficios con fines de
discriminacién contra los trabajadores sindicalizados; en ningin caso se podrdn imple-
mentar planes de beneficios extralegales que tengan como condicion de acceso el hecho
deno pertenecer a una organizacion sindical. Lo anterior sin perjuicio de las reglas que im-

piden la duplicicad de prerrogativas asi como el respeto del principio de inescindibifidad.

e) El desconocimiento sin justificacion de las garantias o que hace referencia el numeral

1o del presente articulo.

f Incurrir en cualquier forma de abuso del derecho, ya sea de parte del empleador, traba-

jador u organizacién sindical.

Prohibiciones a las organizaciones sindicales: Con el fir de garantizar el ejercicio del de-
recho de asociacion sindical dentro de su cauce legal y constitucional, se prohibe a las

organizaciones sindicales:

a) Abusaren cualquier formadel derecho, como loes, sinfimitarse aello, facilitar lo creacion
de organizaciones sindicales espejo con el propdsito de multiplicar los fueros sindicales ¢
prolongar injustificadamente ln existencia de conflictos colectivos de trabajo. Se conside-
ra comoorganizacion sindical espejo aquetia enla que el niimero de afiliados coincide, de

marnera directa o indirecta, en no mencs de la mitad mds uno.
b) Participar de manera directa o indirecta en cualquier acto que atente contra o libre

competencia econdmico v los derechos de los consumidores, coro lo son €l pretender

influir en las decisiones de mercado, ya sea encontra o afavor de la empresadonde tenga
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afiliados, tales como promover acciones de cualquier tipo direccionadas a afectar la per-

cepcion comercial de una determinada empresa.

¢) No cumplir las normas contables aplicables a las entidades sin dnimo de lucro. Las
organizaciones sindicales estan obligadas a llevar contabilidad y deberdn abstenerse de
recibir fuente de financiacion anonimas o cuyos origenes no se encuentren debidamente
legalizados y registrados, igualmente deberdn mantener sus libros contables y llevar un
estricto control de todo los ingresos y egresos el cual deberd estar a disposicion de sus

afiliados o de cualguier autoridad competente que fo pueda requerir.

d) Divulgar informacion falsa o imprecisa del empleador o sus representarites, directivos
o accionistas, con el fin de afectar su imagen ¢ incidir de forma negativa en su estrategia

comercial o institucional.

Sanciones. La persona natural o jurldica que atente contra fas garantias y prohibiciones
establecidas en el presente articulo podrd ser objeto de sanciones por parte del Ministerio
del Trabajo. Lo anterior sin perjuicio de las acciones civiles o penales que correspondan
en caso de que ocasionare perjuicios o en que incurra en un delito en los términos del
articulo 292 del Cédigo Penal. Enel evento que el infractor sea una organizacion sindical,
dicha infraccion constituye ademds de las sanciones que impongael Ministerio del Traba-
Jo, causal de cancelacidn del registro sindical para lo cual se deberd adelantar ef proceso

fudicial especial respectivo.

Articulo 101. Modifiquese el articulo 356 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard as:

a4t

Articulo 356. Organizaciones Sindicales y de Trabajadlores. Los trabajadlores y trabajadoras
podrdn organizarse como auténomarmente lo determinen v con fas finalidades que dispon-

30N sus propios estatutos.




Articulo 102. Modifiquese el articulo 357 del Cadigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard ast:

Articulo 357, Representacién Sindical. En una misma empresa podrdn coexistir varias or-
ganizaciones sindicates. Para efectos del didlogo con el empleador cada organizacién sindicaf
tendird representatividad directa, pero podiidn en su conjunto organizarse y elegir a un grupo

comun de representantes.

Pardgrafo 1. En la ernpresa existird una comision de reclamos conformada por dos traba-
jadores o trabajadoras. Ef periodo de vigencia de la comision de reclamos serd de dos aros,
contados desde el primero de enero de cada afic impar. £n caso de coexistencia de organiza-
ciones sindicales presentes en una misma empresa, podrdn de manera conjunta designar los
integrantes de la comision de reclamos. En ausencia de acuerdo para la designucion, estard
conformada por dos trabajadores o trabajadoras a razdn de uno por cada una de las dos or-

qanizaciones sindicales que tengan el mayor nimero de afiliados a la fecha.

Cumplido el periodo institucional de designacion de la comisidn de reclamos, se designard
una nueva en los términos del procedimiento indicado. Ef perodo de vigencia de la comision
es institucional. de tal forma que, en el evento de presentarse reemplazo de alguno de sus in-
tegrantes, este lo serd sélo por el periodo pendiente para cumplir ef periodo institucional. En
ejercicio de la utonomia sindical, los integrantes de la comision de reciamos, siempre y cuan-

do marnitengan la calidad de trabajadores de la empresa, podrdn ser reelegidos.

Pardgrafo 2. La Comision estatutaria de reclamos designada al momento de entrada en
vigericia de la presente Ley, mantendrd su designacion hasta el 1o de enero del afio impar
siquiente. Posterior a ello deberd hacerse una nueva designacion para Un nuevo periodo insti-

tucional de dos afios.

Pardgrafo 3. En el evento de presencia sindical por primera vez, la o las organizaciones sindi-
wuics tendrdn derecho a designar la comisidn de reclamos a que hace referencia el . ugialo
1o anterior la cual estard vigente hasta el 1o de enero del afio impar siguiente, a partir de
dicho momento se procederd con la designacion de una nueva comision de reclamos por ef

periodo institucional de dos afios ert los términos ya indicados.



Articulo 103. Modifiquese el articulo 400 del Cédigo Sustantivo del trabajo, el cual quedara asf:

Articulo 400. Retencién de Cuotas Sindicales. Toda asociacion sindical de trabajadores tiene
derecho a solicitar que los empleadores o contratantes respectivos deduzcan de los salarios
u honorarios de fos trabajadores afiliados v pongan a disposicion de! sindicato, el valor de las
cuotas ordinarias o extraordinarias con que aquellos deben contribuir a la organizacion sindi-

cal acorde con sus estatiitos.

L.a retencion de las cuotas sindicales requerird el certificado de dfifiacién emitido por el secretarioy
elfiscalen la queademds se indicard el porcentaje a descontar; el cual deberd coincidir con el monto
previsto en los estatiitos y para la retencidn de los cuotas extraordinarias se requiiere aflegar alem-
pleador copia del acta de la asamblea sindicat en que fueron aprobadas. Para la retencicn de las
cuotas sindicales no se requierird autorizacion previa de los trabajadores.

Solo cesard la retencién de cuotas sindicales a un trabajador a partir del momento en que
aquéloel sindicato, comunique por escrito al empleador o contratante el hecho de la renuncia
o expulsion del sindicato.

Previa comunicacion escrita y firmada por el presidente, el fiscal v el tesorerc de la federa-
cion, confederacion o central sindical, el empleador o contratante deberd retener y entregar
fas cuotas federales y confederales que el sindicato esté obligado a pagar a esos organismos
de segunde y tercer grado a los cuales estd dfitiado. Para tal efecto se deberdn adjuntar los
estatutos y constancia de afiliacion del sindicato emiticla por la respectiva federacion, confe-
deracion o central sindical

Articulo 104. Modifiquese el articulo 417 del Cédigo Sustantivo del trabajo, el cual quedara asi:

Articulo 417. Derecho de Federacion. Todos los sindicatos tienen, sin limitacion alguna, la
facultad de unirse o coaligarse en federaciones locales, regionales, nacionales, profesionales o
industriales, y éstas en confederaciones. Las federaciones y confederaciones tienen derecho a
la personeria juridica propia.




Las confederaciones pueden afiliar federaciones v sindicatos, si sus estatutos fo permiten.

Pardgrafo. Las federaciones nacionales deberdn estar conformadas minimo por diez (10)
organizaciones sindicales de orden nacional. Las federaciones de orden regional no pueden
estar conformadlas por mencsde 5 sindicatos de orden regional. Una confederacion no puede
estar conformada por menos de 50 sindicatos de primer grado o por menos de 10 federacio-
nes de orden nacional. Para los efectos no se tendrdn en cuenta sindicatos o federaciones que

hagan parte de otra organizacion de segundo o tercer grado.

Articulo 105. Adiciénese un numeral al articulo 380 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, asi:

Articulo 380. Sanciones

(.

3. Las solicitudes enfocadas a fa proteccion judicial frente a conductas que atenten contra ef
derecho de asociacién sindical o la libertad sindical, asi como frente a la incursién de conduc-
tas prohibidas o de abuso del derecho, se tramitardn ante la jurisdiccion laboral del domicitio

del sindicato, conforme al procedimiento sumario que se indica a continuacion:

g} La solicitud deberd elevarse por escrito indicdndose los motivos invocados para la pro-
teccidn, los actos en que constituye la infraccion, los hechos que motivan la solicitud v las
pruebas gue se pretendan hacer valer. Son sujetos activos de la accion, las organizaciones
sindicales, los trabajadores, los empleadores, y en general cualquier persona que conside-
re ser vickima de conducta gue atente contra €l derecho de asociacion, la libertad sindical
asi como la incursion de conductas prohibidas o de abuso del derecho. Igualmente es su-
jeto pasiva de la accion, las organizaciones sindicales, los trabajadores, losempleadores,y

en general cualquier persona presuntamente inmersa enla conducta violatorig.

b)  Recibida la solicitud el Juez deberd evaluarla y admitir dentro del dia siguiente a ia re-
cepcion del expediente y ardenard correr traslado de ella mediiante notificacion personal

para ta contestacion por parte del infractor.



c) El presunto infractor deberd efectuar contestacion escrita de la solicitud en un término
decinco (5) dias hdbiles posteriores a la recepcion de la notificacion y con la contestacion
deberd aportar las pruebas pertinentes.

d) Vencidoel término y recibida la contestacion, el Juez podrd, si fo considera necesario, citar
a audiencia para practicar pruebas y decidird teniendo en cuenta los elementos de juicio
de que disponga en un término de cinco (5) dias hdbiles y su decision sere apelable en

efecto suspensivo ante el superior jerdrquico {funcional].

e} Los jueces que conozean de este procedimiento podrdn adoptar, oficiosamente o a so-
licitud de parte cualquier medida cautelar que consideren pertinente, incluida la orden
de cesar acciones, omisiones o prohibiciones que dfecten el derecho de asociacion sin-
dica. Ademds podrdnimponer una multa entre 1 v 100 salarios minimos a las personas
naturales o juridicas asi como a las organizaciones sindicales que realicen, promuevan,
instiguen o inviten a la realizacion de tales conductas, o a las personas que hagan uso

temerario e ilegitimo de la accién de proteccion agui prevista.

Articulo 106. Modifiquese el numeral 10 del articulo 362 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual

quedard asf:

At

Articulo 362. Estatutos. Toda organizacion sindical tiene el derecho de redactar fibremente
sus estatutos y reglamentos administrativos, siempre sujetos al cumplimiento de la Ley y la
Constitucion y respetando como minimo los principios de buena fe, legalidad, libertad, parti-
cipacion y democracias. Los estatutos contendrdn, por lo menos, lo siguierite:

(..
12 Las cuestiones relativas ol funcionarniento de la asamblea, tales como sus atribuciones
exclusivas, uso de medios tecnoldgicos, époacas de celebracion reuniones, reglas de representa-

cion de los socios, reglamento de las sesiones, quorum, debates y votaciones.

13 Unesquema minimo de buenas prdcticas de gobierno corporativo, el cual deberd contener:
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a) Mecanismos de supervision y rendicion de cuentas de los organos directivos para con sus
afiliados.

b) Organos de control independientes de las juntas directivas.

¢) Cédigo de Etica Sindical.

d) Criterios de evaluacion de la gestion de los directores y representantes.

e) Mecanismos de auditoria imparcial.

£) Politicas de documentacion de las actividades del sindicato que establezca normas para fa
integridad de fos documentos, la retencién y la destruccion. Las reuniones y asambleas debe-
rén documentarse a través de actas que reflejen con el nivel de detalle hecesario y adecuado

las decisiones que se adopten.

Articulo 107. Adicidnese el paragrafo 3 al articulo 406 del Codigo Sustantivo del Trabajo, ef cual

quedara asi:

Pardgrafo 3. De pleno derecho y sin necesidad de declaracion judicial aiguna, no podrdn ser
beneficiarios de la garantia de! fuero sindical aquellos trabajadores y trabajadoras que por la
naturaleza de sus funciones son representantes del empleador frente a otros trabajadores v
trabajadoras. Tarmpoco podrdn ser beneficiarios de la garantio del fuero sindical aquellos que
pertenezcan a mds de una organizacion sindical. Lo anterior, sin perjuicio de lo garantia legal

nora que ejerzon con fibertad y en debida forma la multiafiliacion.

1.2. Capitulo segundo: normas para la profundizacion
del didlogo social y la solucién de conflictos
colectivos del trabajo

Articulo 108. Adiciénese un paragrafo comun a los articulos 433y 434 del Cadigo Sustantivo del

Trabajo,ast:

Pardgrafo. De acuerdo conlo establecidoenel fiteral d) numeral 2 del articulo 5 del Convenio
154 de la OIT, la negociacién colectiva no debe resultar obstaculizada per la insuficiencia o

el cardcter impropio de reglas que rigen el proceso de negociacion cofectiva. Por lo anteriot,



las partes en el proceso de negociacion colectiva podrdn libremente convenir plazos o etapas
diferentes a las establecidas en la Ley siempre y cuando las mismas se hagan con el finde pro-
mover un verdadero proceso de negociacion colectiva v no dilatar el conflicto. Por lo anterior,
enel evento de un acuerdo que establezca unas reglas de negociacion colectiva diferentes, €
misma deberd estar por escrito y consignar como minimo fa fecha de inicio y finalizacion de
la etapa de arreglo.

Articulo 109. Adiciénese unparégrafo al articulo 433 del Codigo Sustantivo del Trabajo, asf:

Pardgrafo. Una vez presentado €l pliego de peticiones en debida formay oportunidad, los tra-
bajadores bereficiarios del conflicto colectivo del trabajo gozardn del fuero circunstancial de
conformidad con lo establecido en la normatividad vigente. Una vez finalizada la etapa de
arregfo directo sin acuerdo, la © las organizaciones sindicaltes deberd decidir de conformidad
con o establecido en el articulo 444 def Codigo Sustantivo del Trabajo.

En caso de retiro de pliego de peticiones como forma de finalizacion del conflicto, se entende-
rd que noexistio la garantia fuero circunstancial v que la convencion preexistente se mantuvo
vigente por prorroga automdtica en los términos previstos en la ley v sélo se podrd presentar
un nuevo pliego de peticiones en la oportunidad legal debida.

El retiro reiterado y consecutivo de pliegos de peticiones se valorard por los jueces del trabajo

como unindicio de uso abusivo de derecho de asociacion sindical y de negociacion colectiva.

Articulo 110. Modifiquese el articulo 467 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara as:

(&)
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Articulo 467. Definicién. Convencion colectiva de trabajo es la que se celebra entre un em-
pleador, un grupo de empleadores o una organizacion o varias organizaciones de empleado-
tes, por una parte, y una organizacion o varias organizaciones de trabajadores, por otra, con
el fin de regular las condiciones que regirdn los contratos de trabajo, durante su vigencia. S6lo
podrdn participar en la suscripcion de la convencién colectiva de trabajo con una o varias
empresas la organizacion de trabajadores que tengan trabajadores aftliados al servicio de las

empresas parte del acuerdo colectivo.
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El Estado promoverd y garantizard el libre ejercicio de fa negociacién colectiva en todos los ni
veles. A tales efectos adoptard las medidas adecuadas a fin de facilitar v fomentar la negocia-
ciénentre empleadoresy organizaciones sindicales, asi comoel diidlogo social y la negociacion
voluntaria entre organizaciones que representen trobajadores independientes o autonomos,

en cualquiera de sus modalidades, y las empresas que los vinculen.

S6lo podrd existir una convencion colectiva de trabajo por empreso, fa cual. con elfinde garan-
tizar el derecho de participacion de las distintas organizaciones sindicales que puedan estar

presente en la empresa, deberdn construirse respetando las reglas sobre unidad negocidl.

Si por cualquier causa una organizacion sindicol coexistente no hace poarte del campo de apli-
cacion de la convencion existente, los trabajadores afiliados tendrdn por extension derecho a
recibir las prerrogativas individuales consogrados en la convencion, y la organizacion sindical
tendrd derecho a promover, siguiendo fas mismas etapas def conflicto cofectivo def trabajo, la
negociacion de un capitulo especial de garantias sindicales el cual se sujetard a la vigencia de

la convencidn preexistente.

Articulo 111. Adicidnese el articulo 467A al Codigo Sustantivo del Trabajo, asi.

Articulo 467A. Niveles de Negociacion. La negociacion colectiva podrd tener lugar a nivel
de empresa, grupos empresariales, sector econdmico o rama o en cugiquier otro nivel que las
partesestimen convenierttes, siempre respetando las reglas de unidad negociaciona que hace

referencia el articulo 432 del Cédigo Sustantivo del Trabajo y demds normas concordantes.

La negociacion colectiva en un nivel diferente al de empresa estd condicionada a la presencia
previa de afiliados de la o las organizaciones sindlicales participantes en la o lasempresas con-
vocadas a la negociacion enel pliego de peticiones. El pliego de peticiones deberd ser copiado
el Ministerio del Trabajo, quien serd el encargado de convocar a todas lo partes a mds tardar
dentrode loscinc.. , - dias hdbiles siguientes, para fo cual proferird citacion escrita indicando
el lugary hora para que se adelante reurion de instalacién entaque, alamporo delo dispues-
to en el pardgrafo comin de los articulos 433 y 434, las partes corvengan las reglas para

desarroliar lo etapa de arreglo directo en los términos que los mismas convengan.



vatote

El Ministerio del Trabgjo, a través del delegado que designe, participard en la mesa de instala-
cion como mediador con el dnimo de facifitar los acuerdos que las partes corvengan para de-
sarroliar la negociacion. Las partes que no lleguen a un acuerdo o se aparten del acuerdo para
definir las reglas para el desarrollo de la etapa de arreglo directo en este nivel, se apartardn del
mismo y estaran obligados a dar inicio a proceso de negociacion colectiva de manera directa
anivel de empresa, para lo cual se deberd proceder en los términos establecidos enel articulo
433 del Codigo Sustantivo del Trabajo, previa radicacién de un nuevo pliego de peticiones

individualizado para la empresa por parte de ta o las organizaciones sindicales.

Las negociaciones colectivas en niveles diferentes al de empresa, sélo podrdn versar sobre
aquellos asuntos que puedan resultar comunes a las empresas y trabajadores pertenecientes
al respectivo nivel. Los acuerdos que se logren en la negociacién en niveles superiores al de
empresa solo serdn vinculantes para quienes participan y suscriban el acuerdo con el dmbito

de aplicacion que las partes convengan.

La ausencia de acuerdo en la negociacion colectiva en los niveles diferentes al de la empresa,
suporie para ta o las empresas o el o los sindicatos que no lograron o participaron del acuerdo,
la finalizacion del conflicto en el respectivo nivel, pudiendo la o las organizaciones sindicales
promover la negociacién en el nivel de empresa desde su etapa inicial, teniendo que presentar

nuevamente el pliego de peticiones y dando inicio a un nuevo conflicto colective de trabajo.

No podran imponerse condiciones de trabajo o beneficios negociados por grupos de empre-
sas, sectores, ramas de actividad econdmica u otros niveles distintos al nivel de empresa, res-
pecto deempresas que no hayan participado de la negociacion colectiva y respecto de empre-

sas con las que no se haya logrado un acuerdo.

La negociacién en distintos nivetes no podrd representar acios que atenten contra la libre
competencia econdmica del sector econdémico o la rama a la que pertenezcan las empresas
y podra castigarse y ser dejado sin efectos por parte de la Superintendencia de Industria y
Comercio €l acuerdo que haya sido negociado en dichos niveles con el énimo de generar con-

ductas anticompetitivas o establecer abusos de posiciones dominantes de mercado.
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Si las micro, pequerias y medianas empresas acceden a participar de fa negociocion colectiva
en dichos niveles, podrdn solicitar la inclusion de capitulos exclusivos v diferentes aplicables
Unica y exclusivamente a fas micro, pequefias y medianas empresas que participer: de la ne-

gociacion y estos deberdn ser introducidos.

Iqualmente en las negociaciones colectivas en los respectivos niveles, cuando ert lo empresa
exista mas de una organizacion sindical, podirdn establecerse capitulos exclusivamente apli-
cables a determinada organizacion sindical, Jos cudles solo podirdn versar sobre prerrogativas
cuyotitular seael sindicato, puesto queenrelacionconlasqueseart aplicables alos trabajodo-
res individualmente considerados no podrdn existir diferencias en consideracion al principio

constitucional de igualdad.

Pardgrafo 1. Las partes podrdn hacer uso de servicios de mediacion o través de Institutos de
Mediacién o del Ministerio del Trabajo, que les permitan llegar a acuerdos en el marco de un

conflicto colectivo.

Pardgrafo 2. En las negociaciones gue involucren trabajadores que no ostenten la calidad de
dependientes, se realizardn espacios de didlogo social y el Ministerio del Trabajo podra inter-
venir en aras de garantizar el didlogo'y la construccion voluntaria de acuerdos entre los inter-
vinientes. También podrd invitar a los intervinientes a participar de procesos de mediacion g

través de instituciones debidamente constituidas para tal efecto.

Articulo 112. Modifiquese el articulo 471 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asi:

Articulo 47 1. Extension de la Convencion. Cuando en la convencidn colectiva sea parte un
sindicato o sindicatos que afifien cuando menes a la tercera parte del totol de los trabajadores
o trabajadoras de Una misma empresd, las normas de la convencion colectiva se extenderdno

todos los trabajadiores de fa civipresa sean o no sindicalizados.

Pardgrafo 1. Las convenciones colectivas durante su vigencia solo poddn ser modificadas

por acuerdo expreso de quienes tengan facultades para eflo. En ef caso de uno organ izacion



sindical los negociadores del acuerdo de revision deberdn ser investidos por dicha facultad por
la asamblea general de trabajadores afiliados a la respectiva organizacion sindical.

Pardgrafo 2. Lo dispuesto en este articulo se aplica también cuando el niimero de afliados al
sindicato o sindicatos llegare a exceder de la proporcion indicada con posterioridad a la firma

de la convencion

Articulo 113. Modifiquese el articulo 432 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual guedara as:

Articulo 432. Unidad Negocial y Delegados. La negociacion colectiva en cualquier nivel de-
berd adelantarse bajo los principios de buena fe, igualdad de las partes, didtogo social, auto-
nomiia de fa voluntad y unidad negocial. La negociacion se adelantard con unidad de pliego,
unidad de comision negociadora, unidad de mesa de negociacion y deberd concluir con fa
suscripcion de una Unica convencion colectiva de trabajo, el retiro del pliego o la convocatoria

de un Gnico tribunagl de arbitramento.

i. Unidad dePliego

El pliego de peticiones debe ser el resultado de actividades de coordinacion para la inte-
gracion de las aspiraciones de las y los trabajadores. La presentacion de varios pliegos de
peticiones ante la ausencia de coordinacion entre las distintas organizaciones sindicales
presentes se entenderd y serd tramitado como un sélo pliego por parte del empleador en
lo que respecta a beneficios individuales para los trabajadores. Sin embargo, las garan-
tias sindicales se podrdn negociar individualmente con cada organizacion. Lo anterior, sin
perjuicio de que la libertad de las partes pueda modificar las reglas de negociacion como
seestime conveniente, garantizando la libertad sindical, la representatividad v lo materia-

lidad de la negociacion colectiva.

Los sindicatos que no accedan a la unificacion del pliego de peticiones podirdn negociar
individualmente un capitulo especial relacionado Unicamente con sus garantias sindica-
les. Todo lo anterior con independencia de la libertad que se da a las partes, sindicatos y

empresas, para negociar de la forma en que directamente lo acuerdern. Los trabajadores




afiliados a la organizacién sindical que no accedlid a unificar el pliego de peticiones ten-
drdn derechos a las prerrogativas individuales que se leguen a convenir en la convencion

colectiva que se celebre siguiendo tas reglos sobre unidad negocial.

Representatividad de las Partes

a) Parte Sindical. Fl sindicato o los sindicatos si hubiere mds de uno, deberdn convenir la
composicion de la comision negociadora sin que en ningdin caso exceda de tres {3) nego-

ciadores por organizacion sindical que participa en el proceso de negociacion.

Para el inicio de la etapa de arreglo directo, serd necesario que las organizaciones sindica-

les remitan el listado Unico de negociadores definido bajo tales reglas.

Si una de las organizaciones sindicales presentes opta por no hacer parte del pliego unifi-
cado y no presenta su propio pliego de manera concurrente para ser un ificado en el inico
conflicto colectivo de trabajo, o habiéndolo  hecho se aparta del acuerdo que se llegue
entre la empresa y las otras orgonizaciones sindicales, o enel caso de organizaciones sin-
dicales sobrevinientes al acuerdo colectivo celebrado, sélo podrdn presentar posterior-
mente un pliego de peticiones con la finalidad de negociar sus garantias sindicales, y sus
trabajadores afiliados tendrdn derechos a las prerrogativas individuales previstas en fa
convencion suscrita. El ocuerdo que se logre de garantias sindicales solo estard vigente
por el tiempo previsto en la convencion colectiva celebrado de tal forma que se facilite su

unificacion en la siguiente negociacion colectiva.

b) Parte Empleadora. La legitimacién de la negociacion colectiva estard a cargo de urna
comisién negociadera designada por empresa directomente, la cual estard conformada

por un mdximo de diez tres (3) riegociadores por empresa.

Las partes en negociacion pouidn oremente convenir un niimero de negociadores di-
ferentes, siempre y cuando con ello se pretenda facilitar y no obstaculizar el proceso de

negociacion.



3. Oportunidad de presentacién de pliego

a) Por primera vez. En aquellas empresas donde no existe convencioncolectiva alguna, el
pliego de peticiones podrd ser presentado en cualguier momento, de manera conjunta o
ndividual por cualquiera de las organizaciones sindicales existentes. En este caso, con la
presentacion del primer pliego, la empresa deberd informar en un plazo mdximo de cinco
{5) dias hdbiles a las demds organizaciones sindicales presentes en la empresa, en caso
que las hubiere, para que puedan presentar su pliego de peticiones a ser unificado en la
Unica mesa de negociacion, para lo cual contardn con un plazo maximo de diez {10) dias
hdbiles con el fin de presentar el respectivo pliego so pena de perder la oportunidad de
participar en el conflicto colectivo del respectivo ciclo en negociacion. Posterior al cum-
plimiento del término sefialado se procederd con lo establecido en el articulo 433 y 434
del Codigo Sustantivo del Trabajo.

b) En casode denuncia. En aquellas empresas donde existe convencion colectiva, el plie-
go deberd ser presentado dentro de fos dos (2) meses previos al vencimiento de fa con-
vencion existente. En el evento de existir varios sindicatos, si el pliego de peticiones no se
presenta de manera unificada, laempresa deberd informarenun plazo mdximode cinco
(5) diias habiles a las demds organizaciones sindicales presentes para que en caso gue lo
consideren puedan presentar su pliego de peticiones a ser unificado enla Gnica mesa de
negociacion, para lo cual contardn con un plazo mdiximo de diez (10) dias habiles con el
fin de presentar el respectivo pliego so pena de perder la oportunidad de participar en el
conflicto colectivo del respectivo ciclo en negociacion. Posterior al cumplimiento de los
términos sefialados se procederd con lo establecido en el articulo 433y 434 del Cédigo
Sustantivo del Trabajo.

Pardgrafo 1. Las convenciones colectivas suscritas a la fecha de sancion de la presente Ley,
con independencia del término pactado, continuardn vigentes hasta cuando se cumpla la
vigencia de la convencién colectiva que exista con el sindicato mds. representativo y éste de

inicio al proceso de denuncia en la oportunidad indicada.

Pardgrafo 2. Se entiende por sindicato mds representativo el que agrupe un mayor ntmero




de afiliados en la respectiva empresa, para lo cual con corte a 31 de diciembre de cada ano,
la empresa, sesun los descuentos realizadlos por cuota sindical en el reporte de nomina, infor-
mard a las organizaciones sindicales presentes y al Ministerio del Trabajo, quién es la organi-

zacion sindical mds representativa para fa anualidad siguiente.
Articulo 114. Modifiquese el articulo 68 de laLey 50 de 1990, el cual quedard asi:

Articulo 68. Cuota por Beneficio Convencional. Los trabojadores no sindicalizacos, por el
hecho de beneficiarse en su integridad de la convencion colectiva suscrita por una o varias
organizaciones sindicales en los casos de extensidn convencional. deberdn pagar en favor del
sindicato que haya suscrito la convercion, una suma equivalente a lo cucta ordinaria conque

contribuyen los afiliados al sindicato en cita.

En caso de que la convencién haya sido suscrita por varias organizaciones sindlicales, la sumo
a pagar deberd ser dividida entre las organizaciones sindicales siguiendo una regia de propor-
cionalidad sequin ntimero de afiliados parael respectivo ario atendiendo el reporte de afiliados
a que hace referencia el pardgrafo 20 del numeral 3 del articulo 432 del Codigo Sustantivo

del Trabajo.
Articulo 115. Adicidnese un pardgrafo al articulo 478 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, asi:

Pardgrafo. La prérroga automdtica no supone extension de los acuerdos contenidos en la
convencién colectiva respecto de los cuales las partes pactaron de manera expresa la sujecion

del mismo a una vigencia coricreta o fecha determinada.
Articulo 116. Modifiquese el articulo 479 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, ef cual quedara asi:

Articulo 479. Denuncia. El empleador olas organizaciones sindicales podirdn de marera con-
currente o no manifestar por escrito, dentru we w oportunidad establecidaen el articulo 432
del presente Codigo, su intencion de dar por terminada o modificar parcialmente una con-
vencién colectiva de trabajo, pare lo cual es necesario que la parte interesada haga su mani-

festacion por triplicado ante el Inspector del Trabojodel fugor, y en su defecto, ante la Alcaldia,



funcionarios que le pondrdn la nota respectiva de presentacion, sefialando el lugar; la fecha y

la hora de fa misma.

En la manifestacion deberan anexarse necesariamente el pliego de peticiones, pora la parte
sindical, o de lanueva convencion colectiva parala parte empleadora. En el evento de denun-
ciaparcial, no se podrd enel pliego de peticiones, incluir o pretender la duplicidad de beneficios

con igual o similar alcance a los no denunciados.

Formulada asi a denuncia de la convencion colectiva, ésta continuard vigente hasta tanto
se firme una nueva convencion, con excepcion de aquellos puntos respecto de los cuales las

partes pactaron de manera expresa la sujecion del mismo a un término concreto.

La denuncia del empleador tendrd el efecto de permitir la negociacion de los puntos conteni-
dos en la misma y constituir la competencia de un eventual Tribunal de Arbitramento Obli-
gatorio, lo que no implicard afectacion al principio de progresividad de los derechos sociales
cuando se encuentren acreditadas circunstancias que afecten la viabilidad, productividad o

sostenibilidad de las empresas.

Articulo 117. Modifiquese el articulo 481 del Cédigo Sustantivo del Trabajoy subréguese el articu-
lo adicionado por el articulo 70 de la Ley 50 de 1990, los cuales se unifican en un Unico articulo gue

quedara asi:

Ol

Articulo 481. Pactos Colectivos. Los trabajadores no sindicalizaclos en ejercicio del derecho
constitucional de reunién y/o asociacién, podrdn organizarse y hacer efectivo su derecho de
negociacion colectiva mediante la suscripcion de un acuerdo colectivo que se denominard
pacto colectivo, siguiendo para su negociacion los fineamientos previstos en las disposiciones
establecidas en los titutos Il v I, Capitule I, Parte Sequnda def Codigo Sustantivo del Trabajo,
que le resulten aplicables sestin su naturaleza de este tipo de acuerdos. Los pactos colectivos
solamente son aplicables a quienes tos hayan suscrito o adhieran posteriormente a ellos.

Pardgrafo 1. En ningun evento se podrdn celebrar pactos colectivos con ef propdsito de vio-
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lentar. obstaculizar o impedir el derecho de asociacién sindical.

Pardgrafo 2. Cuando unsindicato o grupo de sindicatos titulares de una convencion colectiva
agrupen mds de la tercera parte de trabajadores dependientes de ung misma empresad, No
podrdn suscribirse pactos colectivos, ni prorrogar los vigentes con trabajadores no sindicali-

zados.

Pardgrafo 3. E] Ministerio del Trabajo podrd sancionar con multas de hasta 100 salarios mi-
nimos legales mensuales vigentes, la suscripcion de pactos colectivos gue no atiendan a un

verdadero proceso de negociacion con el grupo de trabajadores no sindicalizacos.
Articulo 118. Modifiquese el articulo 482 del Cédigo Sustantivo del Trabajo quedara asi:

Articulo 482, Autorregulacion y Autonomia sindical. Las organizaciones sindicales e po-
drén ejecutar actividades distintas de fas previstas en sus mismos estatutos y conforme a los
alcances que prevean sus propios afiliados, siempre v cuando fa ejecucion de las mismas se

sujete a lo previsto en la legistacidn y normatividad vigente.

1.3. Capitulo tercero: normas para hacer efectiva la
huelga como derecho de caracter constitucional

Articuto 119. Modifiquese el articulo 429 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard ast:

Articulo 429. Definicion. La huelga es un derecho individual que se ejerce de manera colec-
tiva v que consiste en la suspension temporal y pacifica del trabajo, que sirve camo medio de
presién al empleador y que tiene por finalidad fa promocion y defensa de los intereses y ios
derechos de los trabajadores y trabajadoras. La huelga serd total cuando sea aprobada por la

mitad mds uno de todos los trabajadores de la empresa.

Las organizaciones sindicales podrdn adelantar huelgas parciales siemprey cuando sea apro-
bada directamente por la mayoria de afiliados a la organizacion sindical y en tanto la sus-

pension colectiva de actividades no implique que en famaterialidad se termine suspendiendo
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actividades de otras secciones o de toda la empresa como consecuencia de la actividad sus-

pendida por los huelguistas o de la forma en que ejecutan la huelga

Se deberdn respetar en el caso de la huelga parcial, los derechos de los trabajadores en huelga
y también los derechos de los trabgjadores que no participan de la misma, quienes deberdn
poder continuar con la prestacion personal de sus servicios.

Articulo 120. Modifiquese el articulo 430 del Cédigo Sustantivo del Trabajo quedard asi:

Articulo 430. Huelga en los Servicios Piblicos Esenciales. De conformidad con ia Consti-
tucion Politica estd prohibida la huelga en los servicios publicos esenciales, por amenazar la

seguridad, la salud o la vida de fas personas.

Se consideran como servicios publicos esenciales aquellos que fa Ley ha determinado como
tales y en general toda actividad organizada que tienda a satisfacer necesidades de interés
general en forma regular y continua, de acuerdo con un régimen juridico especial, bien quese
realice por el Estado, directa o indirectamente, o por personas privadas y para el derecho de
huelga especialmente, las actividades que de ser interrumpidas podrian poner en peligro la
vida, la sequridad o la salud de la poblacion, tales comor

a) Los servicios de hospitalizaciony urgencias del sector salud.

b) Los servicios de suministro de energia, telefonia fija y movil, provision de internet y co-
municaciones y el mantenimiento de las redes correspondientes.

¢} Los servicios de abastecimiento de agua potable y el mantenimiento de los mismos.
d) Los servicios de abastecimiento de gas natural y el mantenimiento de fos mismos,
e)La policiay las fuerzas armadas.

f) Los servicios de apagado de incendios y de atencidn de emergencias y desastres naturates,
gl Labanca central,

h) Los servicios penitenciarios.

i) Las actividades relacionadas con fa garantia efectiva del pago de pensiones, BEPS y
cualquiera otro beneficio econdmico para los adultos mayores,

JVEl suministro de alimentos en hospitales y en servicios de educacion escolar.




k) Ef servicio de control de trdfico aéreo.

1) Los servicios dle transporte especial de pacientes er el sector salud.,

m) Los servicios de educacion bdsica preescolar y primaria.

n) Las actividades de la Direccion de fmpuestos y Aduanas Naciona les o la entidad que
haga sus veces enfocadas en garantizar la seguridad fiscal y la proteccion del arden pd-
blico econdmico.

o) La administracion de justicia en lo que compete a la garantia de derechos fundamen-
tales por via de acciones de tutela y habeas corpus, las garantias en caso de captura de
jueces penales, ls de control de constitucionalidad en estados de emergencia y en gene-
ral aquellas actividades de lo administracion de justicia cuya interrupcion temporal y/o
indefinicia pueda causar peligro para la vida, la seguridady la salud de las personas.

p) Las de transporte de bienes y servicios por tierra, aguay a ire, en tanto se trate de bienes
primarios como alimentos o suministros de agua potable, elementos de salud y seguri-
dad, abastecimiento de combustible, entre otros,

q} El transporte terrestre o aéreo de pasajeros cuando las condiciones del mercado im-
pidan de marera masiva y significativa la circulacion de las personas con ocasion del
desarrollo de la huelga.

r) Los servicios de higiene y aseo de las poblaciones en materia de salud publica.

s) Las actividades de explotacion, refinacion, transporte y distribucion de petroleo v sus
derivados, cuando estén destinacias al abastecimiento normal de combustibles del pais,
seguin los niveles de abustecimiento normal que defina ef Ministerio de Minas y Energic.
t) Las actividades de vigilancia, escoltas de personas objeto de proteccion especial y €l

transporte de valores.

Articulo 121, Modifiquese el articulo 431 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asi:
Articulo 431. Requisitos de la Huelga. La huelga se reconoce como un derecho en sus dis-
tintas modalidades, pero en todo caso como un derecho ejercicio de manero colectiva por los
trabajadores v trabajadoras, razon por ia cual no pocd Gew Lt tiZarse la huelga para con-

vertirse en un gjercicio individual o no representativo.

Podirdn llevarse a cabo huelgas, siempre y cuando se cumplan los sigulentes procedimientos:
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a) Huelga Contractual. Cuancio el ejercicio de la huelga tenga por objeto servir de medio
de presion en el marco de una negociacion colectiva, la misma no podrd iniciar sin que
antes se hayan agotado la etapa de arreglo directo y los procedimientos establecidos en
los articulos siguientes.

b) Huelga imputable al Empleador. Cuando el ejercicio de la huelga sobrevenga a un
incumplirmiento grave por parte del empleador que porga en riesge la seguridad o fa vida
de los trabajadiores o por el reiterado incumplimiento en el pago de salarios, prestaciones
sociales y aportes a la seguridad social, la huelga podrd convocarse y podird desarrollarse
de manera inmediata e intempestiva con el simple aviso de cinco (5) dias de antelacién al
empleador. Enestos casos, podrd llevarse a cabo la huelga de manera parcial.

c) Otros tipos de huelga. En escenarios de huelga por solidaridad y otros tipos de huelga
distintos de la huelga contractual o la huelga imputable al empleador, las organizaciones
sindicales deberdn adelantar siempre una convecatoria y una votacion previa en la que
se respeten las mayorias previstas en el articulo 444 del Cédigo Sustantivo def Trabajo.
Lo anterior para efectos de garantizar el ejercicio efectivo de la huelga como un derecho

colectivo y no individual de los trabajadores.

Articulo 122. Modifiquese el articulo 444 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asi:

Articulo 444. Decision de los Trabajadores y Trabajadoras. Concluida la etapa de arreglo
directo sin que las partes hubieren logrado un acuerdo sobre el diferendo laboral, no antes de
dos (2) dias ni posterior a diez (10) las y los trabajadores podrdn optar por la declaratoria de

huelga o por someter sus diferencias a la decision de un tribunal de arbitramento.

La decision de huelga fa podrdn tomar los trabajadores para la gjecucion de una huelga im-
putable al empleadior o cualquier otra modalided, para lo cual se contard con el mismo plazo
de decision indicado pero en este caso se contard desde ef momento en que por se ponga de

conocimiento alempleador sobre la corvocatoria de consulta para huelga y sus razones.
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Para que los trabajadores puedan ejercer a huelga, es necesario que sea aprobada por la mi-
tad mds uno de los trabajadores de la empresa, sean o no sindicalizados. Pora el caso de fa
huelga parcial ésta deberd ser aprobada por la mitad mds uno de los trabajadores del respec-
tivo sindicatoy en dicho caso solo seentenderd efectiva la huelga respecto de los miembros de

la organizacion sindical convocante.

Pardgrafo 1. La votacién prevista en este articulo deberd realizarse en los diez (10} dias hdbi-
les siquientes a la terminacion de la etapa de arreglo directo, mediante votacion secreta, per-
sonal e indelegable, y podrd hacerse de forma virtual o presericial, pero sus resultados deben
ser plblicos e informados al empleador y deberdn constar en actas de la respectiva asamblea

con lafirma de un presidente y secretario de la sesion.

Pardgrafo 2. Los empleadores deberdn conceder a los trabajadores convocados permisos
para participar en las jornadas de votacién los permisos necesarios, para lo cual podran or-
ganizar turnos de trabajo y las organizaciones sindicales deberdn garantizar la vigilarcia por
parte de los representantes que desigrert (05 empleadores para observar el transcurso de las

votaciones.

Pardgrafo 3. La inspeccion del trabajo verificard que se cumpla lo previsto en este articulo y

podrd sancionar a quienes lo infrinjan.
Articulo 123. Modifiquese el articulo 446 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asi:
Articulo 446, Forma de la Huelga. La huelga deberd ejercitarse de forma pacifica.
Articulo 124. Modifiquese el articulo 448 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cualquecaraasi:
Articulo 448. Funciones de las Autoridades.
1. Durante el desarrollc de fa huelga, las autoridades policivas tendrdn a su cargo la vigi-

lancia y su desarroflo pacifico y ejercerdn de modo permarente fa accion que les corres-

ponda, o fin de evitar que se promuevan descrdenes o cometart infracciones o defitos, y




ar

especialmente para la proteccidn de la integridad y seguridad de los huelguistas, de los
bienes de la empresa y de la poblacion civil que pueda verse dfectada por las protestas.

2. £std prohibida la sustitucion del trabajo de los huelguistas o el esquirolaje en cualguie-
ra de sus formas. En consecuencia, los empleadores deberdn abstenerse de llevar a cabo
conductas dirigicas o que tengan el efecto de sustituir el trabajo, funciones o tareas rehu-

sadas con motivo de huelga.

3. Mientras los trabajadores que participaron de la votacion de la huelga persistan en
manteneria, las autoridades garantizardn el ejercicio de este derecho y no autorizarén
ni patrocinardn el ingreso al trabajo de fos no huelguistas, aunque éstos manifiesten su
deseo de hacerlo. Lo anterior se entenderd exceptuado en el caso de las huelgas parciales

se incurraen estas desconociendo las limitaciones previstas en ef articulo 42°9.

4. Los trabajodores no podrdn ser perjudicados en cualquier forma por el solo hecho de
promover, organizar y/o participar en una huelga, safvo que la misma hubiese sido de-
clarada como ilegal y se haya comprobado la injerencia individual en una conducta que
afectare los intereses del empleador. Lo anterior sin perjuicio del efecto de no pago de
salarios que se da durante el periodo de huelga.

5. Cuando una huelga se prolongue por sesenta (60} dias calendario, sin que los partes
encuentren formula de solucion al conflicto que dio origen a la misma, el empleador y
los trabajadores durante los tres (3) dias habiles siguientes, podrdn convenir cualquier

mecanismo de composicion, conciliacién o arbitraje para poner término a las diferencias.

Sien este lapso las partes no pudieren convenir un arreglo o establecer un mecanismo
alternativo de composicion para la solucidn del conflicto que les distancia, de oficio o a
peticién de parte, intervendrd una subcomision accidental designada por la Cornisicn de
Concertacion de Politicas Salariales y Laborales, al tenor de lo dispuesto en ef articulo 9
delaley278de 1996.

Esta subcomision ejercerd sus buenas oficios durante un término mdximo de cinco (5)
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dias hdbiles contados a partir del dia hdbil siguiente af vencimientc del término de los
tres (3) dias habiles de que trate este articulo. Dicho término serd perentorio y correrd
aun cuando ka comision no intervenga. Si vencidos los cinco (5) dias habiles no es posible
llegar a una solucion definitiva, ambas partes, por acuerdo o de manera individual, solici-

tardn al Ministerio del Trabajo la convocatoria del tribunal de arbitramento.

Efectuadia la convocatoria del Tribunal de Arbitramento los trabajadores tendirdn fa cbli-
gacion de reanudar el trabajo dentro de un término mdximo de tres (3) digs hdbiles. Sin
perjuicio de lo anterior la cornision permanente de concertacion de politicas soloriales y
laborates, podird ejercer la funcién indicada enel articulo 9 dela Ley 278 de 1996,

Pardgrafo 1. La Comision Nacional de Concertacion de Politicas Laborales y Salariales desig-
nard tres (3) de sus miembros (uno del Gobierno, uno de fos trabojadores y uno de los emplea-
dores) quienes integrardn la subcomision encargada de intervenir para facilitar la solucidn ae

los conflictos laborales. La labor de estas peysonas serd ad honorem.
Articulo 125. Modifiguese el articulo 450 del Codigo Sustantivo cel Trabejo, el cual quedaraas:

Articulo 450. Causales de llegalidad de la Suspension Colectiva de Actividades. La suspen-

sién colectiva de actividades podrd ser declarada como ilegal en los siguientes casos:

a) Cuando se afecten servicios puiblicos esenciales pues su interrupcion pone enriesgo la

vida, la seguridad v la salud de las personas.

b) Cuando no sea pacifica.

¢) Cuando la huelga sea declarada desconociendo las reglas y procedimientos estableci-
dos para su debida convocatoria y decision.

¢) Cuando tratdndose de huelgas parciales, se afecten las actividades ... uuius secciones

o de toda la empresa o los derechos de los trabajadores no involucrados enla huelga.

d) Cuando se gjercite con abuso del derecho.



Pardgrafo 1. Ejecutoriada la decision judicial por medio de la cLial se declara fa ilegalidad de la
huelga, esta habilitard al empleador para despedir por tal motivo a quienes hayan intervenido
o participado activamente en la misma y respecto de los trabajadores amparados por fuero
no requerird de calificacion judicial. En todo caso, antes de flevar a cabo esta decision, el em-
pleador deberd adelantar un proceso de investigacion disciplinaria y contar con pruebas de la
participacion activa en la huelgo v de la individualizacion de responsabilidad en actividades

que hubieren atentado contra sus intereses.

Pardgrafo 2. Finalizada la huelga que hubiere sido declarada ilegal los trabajadores deberdn

reincorporarseal desarrollo de labores dentro de los dos dias hdbiles siguientes, so pena de que
puedan ser despedidos por ausencia injustificada.

Pardgrafo 3. Cuando la huelga hubiere sido declarada ilegal, y se encuentre la ocurrencia de
perjuicios como consecuencia de actos de mala fe o abusivos de los trabajadores v trabajado-
ras implicadas y de las organizaciones sindicales, el empleador podrd solicitar la indemniza-

cionde perjuicios ante fa jurisdiccion ordinaria laboral,

1.4. Capitulo cuarto: hormas para facilitar el
arbitramento obligatorio en materia iaboral

Articulo 126. Modifiquese el articulo 452 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asf:

ytr

Articulo 452. Arbitramento Obligatorio, Serdn sometidos a arbitramento obligatorio:

a) Los conflictos colectivos de trabajo que se presenten en los servicios publicos esencigles,

que no hubieren podido resolverse mediante arregio directo.

b) Los conflictos colectivos del trabajo en el que los trabajadores optaren por el arbitramento,
conforme a lo establecido en el articulo 444 este Codigo;

Pardgrafo. Mediacion. Antes de someter el conflicto atribunal de arbitramento, las partes po-




drdn optar por acudir a instancias de mediacion con el dnimo de resofver el conflicto y lograr

un acuerdo.

Pardgrafo 2. Los prerrogativas establecidas por el Tribung! de Arbitrarmento no podrdn exteri-
der su vigencia mds alld del términe establecido de vigencia en el laudo, que en ningtin caso

podrdn ser superiores a dos arnos.

TITULO SEXTO
Medidas encaminadas a la modernizacién y
actualizacion de la legislacion laboral

1.1. Capitulo primero. Teletrabajo, trabajo en casa
y trabajo remoto

Articulo 127. Definiciones del Teletrabajo. Para efectos de aplicacion del teletrabajo se entendera:

a) Por teletrabajo, una forma de organizacion laboral, que se efectda en el marco de un
contrato de trabajo o de unarelacion laboral dependiente, que consiste en el desempetio
de actividades remuneradas utilizando como soporte las tecriologias de la informacion y
la comunicacién - TIC -para el contacto entre el trabajador y empleador, sin requerirse la

presencia fisica del trobajador en un sitio especifico e trabajo.

b) Por teletrabajador(a): la persona que el marco de la relacion laboral dependiente, utiliza las
tecniologias de lainformacion'y comunicacion como medio ofinpara realizar suactividad, la-

boral fuera del local del empleador, en cudlquiera de las formas definidas por latey:

Articulo 128. Modalidades de Teletrabajo. El teletrabajo como forma de organizacion del trabajo a
través del uso de las tecnologias de la informacion v las comunicaciones puede organizarse enalgu-

Nat. .. sewcites modalidades:



a) Teletrabajo Auténomo. Es aquel donde los teletrabajadores y teletrabajadoras pue-
den escoger un lugar para trabajar (puede ser suidomicilio u otro, fuera de la sede fisicaen
que se ubica el empleador) para ejercer su actividad a distancia, de manera permanente,

v s0lo acudirdn a las instalaciones del Empleador cuando ésta lo requiera.

Las partes pueden acordar que el teletrabgjo auténomo pueda ejecutarse desde otro
pais, siendo responsabilidad del teletrabajador o teletrabajadora, tener la regutaridad de
su situacion migratoria en el extranjero v responsabilidad del empleador contar con un
seguro que cubra ol menos fas prestaciones asistenciales en salud en caso de accidente
o enfermedad El empleador se hard también cargo de las prestaciones econdmicas, en
casodeque no sea posible ampararlas por parte del Sisterma de Seguridad Social Colom-

biano.

b) Trabajo Mévil. Es aquel en donde los teletrabajadores y teletrabajadoras no tienen un
lugar de trabajo establecido, pues pueden ejecuitar sus actividades a través de dispositi-

vos moviles.

c) Teletrabajo Suplementario o Hibrido. Es aquel en que las partes deciden entrelozar
algunos dias de trabajo fuera de las instalaciones del empleador y otros dias dentro de las
instalaciones del empleador, de manera habitual y organizada o de manera flexible en la

organizacion.

Pardgrafo 1. Los teletrabajadores y teletrabajadoras tendrdn cobertura de riesgos laborales, atin
cuando no se encuentren ejecutando actividades dentro de las instalaciones del Empleador.

Articulo 129. Acuerdo de Teletrabajo. Para participar en el esquema de teletrabajo se entendera
que es obligatorio contar con un acuerdo escrito en tal sentido y que tanto empleador como tele-
trabajador deben acordar el teletrabajo como la medalidad de organizacién a utilizar en su relacion,
dando claridad sobre la modalidad de teletrabajo acordada, las metodologias de medicién de lacan
tidady calidad del trabajo, la garantia de ladesconexidn, y las herramientas a utilizar para su ejecucion.
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Pardgrafo. Para la ejecucion del teletrabajo Unicamente se requerird del acuerdo antedichoy

del aviso a la Administradora de Riesgos Laborales.

Articulo 130. Seguridad y Salud en el Teletrabajo. En materia de seguridad y prevision de riesgos
laborales, es obligatorio lainclusion del teletrabajo en el Sisterna de Gestion de Seguridad ySaluden
el Trabajo (SG-SST).

Articulo 131. Derechos y Obligaciones de los Teletrabajadores. Los teletrabajacores y teietraba-
jadores tendrén los mismos derechos v obligaciones laboraies que tienen todos los trebajadores v

trabajadoras, en igualdad de condiciones y trato.

Articulo 132. Auxilio de Conectividad. Los teletrabajadores, en cualquiera de sus modalidades,
estaran exciuidos del reconocimiento del auxilio legal de transparte, peroen su lugar devengaran el
mismao monto a titulo de auxilio de conectividad para efectos de la utilizacion de herramientas del2

tecnologfia, informacidn y las comunicaciones.

Articulo 133. Trabajo Remoto. £l trabajo remoto es una forma de ejecucion del contrato de tra-
bajo, en la cual el empleador y el trabajador no requieren de la interaccicn fisica y por ende puede
ejecutarse el contrato de trabgjo a distancia o de manera remota en su totalidad. Lo anterior, con

independencia de si se utilizan o no las tecnologlas de la informacion y las comunicaciones.

Articulo 134. Acuerdo de Trabajo Remoto y Vocacion de Permanencia. £i empleador y el traba-
jador podran acordar por escrito en cualguier momento, el pasoa la modalidad de ejecucidn por via
de trabaio remoto, el cual tendrd una vocacion de permanencia come metodologia de organizacion

deltrabajo.

Articulo 135. Exclusion del Auxilio Legal de Transporte. Los trabajadiores remotos estardn exclui-
dos del pago del auxilio legal de transporte, pero en caso de que el empleador requiera que los tra-
bajadores re . _ ... ». desplacen para una interaccion fisica en sus instalaciones, debera reconocu

de manera proporcional el auxilio legal de transporte.



Pardgrafo. Si el trabajo remoto involticra como herramientas principales las de las tecnologias,
informacion y las comunicaciones, deberd reconocerse el auxitio de conectividad para ague-

llos trabajadores quie devenguen mernos de dos salarios minimos legales mensuales vigentes.

Articulo 136. Requerimientos de interaccion fisica. El emplezdor podrd en cualquier momento solici-
tar eventos de interaccion fisica que podran darse para verificar estandares v reguisitos de herramientas
yequipos de trabajo, actualizar o instalar herramientas, adelantar procesos disciplinarios, entre otros que
sean necesarios, sin gue por tal situacion se desnaturalice el trabajo remoto. El aviso de requerimiento

deberd darse conlaantelacidn necesaria para permitir la movilizacion del trabajador.

Articulo 137. Lugar de Trabajo Remoto y Seguridad y Satud en el Trabajo. E| trabajador podré pres-
tar sus servicios desde el lugar que considere adecuado, siempre y cuando asi lo haya convenido
con su empleador y gue exista un previo visto bueno desde el Sistema de Gestién de Seguridad y
Salud enel Trabajo. Eltrabajo remoto también debera entrar en el Sistema de Gestién de Seguridad
y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Pardgrafo. Las administradoras de riesgos laborales deberdn cubrir los accidentes laborales y

enfermedades que ocurran en gjecucion del trabajo remoto.

Articulo 138. Habilitacién de Trabajo en Casa. El empleador podr, en ejercicio del poder subor-
dinante que le corresponde como empleador o con el dnimo de atender circunstancias especificas
y temporales, habilitar a los trabajadores v trabajadoras a prestar sus servicios desde casa o en el
lugar por ellos dispuestos para tal efecto, sin que se requiera la presencia fisica del trabajador o tra-
bajadora en el sitio habitual de trabajo y con independencia de si utiliza o no las tecnologias de fa

informaciony las comunicaciones.

Articulo 139. Temporalidad. La habilitacién del trabajo en casa tendra cardcter temporal, para lo
cual el empleador evaluaré sila actividad adesarrollar eso no factible de realizar fuera de las instala-
ciones habituales de la Empresay determinara la duracién temporal del trabajo en casa acorde con

las necesidades puntuales que se tengan




L a habilitacion sera comunicada por escrito a los trabajadores, indicandoles la duracion gue podra

ser determinada en cualquiera de las siguientes formas:

a. Duracién Inicial de mdximo de tres meses prorrogables por tres meses mas.

b. Duracién delimitada por el tiempo que duren las circunstancias transitorias que originaron
la necesidad de trabajar en casa, de modo que una vez estas circunstancias desaparezean se

pueda optar por finalizar la habilitacion def trabajo en casa.

Articulo 140. Solicitud del trabajador. E! trabajacor podrd poner a consideracion del empleador
encualquier momento, solicitudes con el objetivo de analizar 2 viabilidad de implementar el trabajo
en casa de forma temporal, conforme a la justificacion otorgada por la persona interesada, la cual

podra estar enfocada en el atendimiento de responsabilidades familiares.

Articulo 141. Auxilio de Conectividad en Reemplazo del Auxilio de Transporte. El empleador
debera ctorgar el reconocimiento de un auxilio de conectividad para trabajadores en casa que de-
venguen menos de dos salarios minimos legales mensuzles vigentes, en reemplazo del auxilio de

transporte, el cual también hara base para el célculo de prestaciones socigles.

Articulo 142. Acuerdo para Teletrabajo o Trabajo Remoto. El empleador podra convocar altra-
bajoenel sitio habitual en cualguier momenta durante eltrabajoencasasilo considerapertinentey
en todo caso podra acordar de manera individual con los trabajadores y trabajadoras la conversion
deltrabajo en casa, hacia el teletrabajo o el trabajo remoto, comoformade organizacion permanen-

te de desarrollar actividades.

Articulo 143. Garantias. En los escenarios del teletrabajo, trabajo remotoy trabajo en casa, el em-

pleador cumnplird conlas siguientes garantias:

1) Gar ... uewinposde descanso efectivo mediante el derecho a fa desconexion.



2) Garantizar el reconocimiento de todos los derechos derivados del contrato de trabajo, in-
cluyendo pero sin limitarse g, ! pago de salarios, prestaciones sociales, recargos por trabajo

nocturno, suplernentario, dominical y/o festivo y asociacion.

3} Garantizar un mecanismo de evaluacion de resultacios acorde con cada actividad a desa-
rrollar, que permitird gestionar el trabajo por resultados.

4) Garantizar reuniones de equipo y acceso a dctividades de formacion y capacitacion que

puedan ser apropiadas y utilizadas

5) Garantizar la inclusion de estas metodologias de trabajo dentro del marco de la seguridad
yla salud en el trabajo.

&) Garantizar el respeto por la intimidad de las personas, entendiendo que solicitar prender
una cdmara o conectarse a una actividad, no necesariamente implica una vulneracion a la
intimidad.

Articulo 144. Auxilio de Servicio Plblicos. Ei Empleador podra acordar con los trabajadores un

auxilio de servicios plblicos para facilitar la ejecucion del teletrabajo, trabajo en casa o del trabajo

Articulo 145. Desconexion Laboral. La desconexién laboral es un derecho que tienen y que se re-

conocea los trabajadores conlafinalidad de que no sean perturbados sus periodos de descanso. Los

protocolos de comunicaciony de garantia del descanso respetaran las normas sobre jornadza laboral

vigentes, de modo tal que losteletrabajadores, trabajadores remotos y trabajadores en casa, podran

tener derechoa los recargos portrabajo suplementario diurno, nocturno, dominical y /o festivoen la

medida en que este trabajo sea medible.

Pardgrafo. Los empleaclores dieberdn implementar procedimientos intermos para el trdmite

de quejas relacionadas con la violacion del derecho a fa desconexion.




Articuto 146. Excepciones a la Desconexion. El derecho ala desconexion laboral no tendra apli-

cacion para:
Quiénes desempenen cargos de direccion, conhanzay manejoenla Empresa.

L os trabajadores que por la naturaleza de la actividad o funcién gue desempefian dentro de la Em-

presa deban tener unz disponibilidad permanente, sin que esto les merme el derecho al descanso.

Las situaciones de fuerza mayor o caso fortuito, en las gue se requicra cumplir deberes extra gue
sean necesarios para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles o de urgencia

en laoperaciéndela empresz.

Pardgrafo. La excepcién del derecho a la desconexion no podrd en ningun caso implicar que

estos trabajadores no tergan derecho efectivo af descanso.

Articulo 147. Reglamento de Trabajo. Tanto la regulacion internadel trabajo remoto, el teletraba-
joy eltrabajo en casa, asi como las presentes garantias como otras adicionales deberdn incluirse en

los reglamentos de trabajo.

Articulo 148. Inspeccion, Vigilanciay Control. El Ministeriodel Trabzjo podrade oficiocapeticion

de parteiniciar investigaciones y sancionar el incurnplimiento de lo previsto en el presente capitulo.

1.2. Capitulo segundo: proteccién del trabajador
en procesos de descabonizaciony automatizacion

Articulo 149. Proteccion del Trabajador en Procesos de Automatizacion. En pracesos de auto-
matizacidn que puedan implicar la terminacion de puestos de trabajo, los trabajadores y trabajade-
ras gue ocupan los cargos que podrian ser afectados o reemplazados en un proceso de moderniza-

cidn 0 automatizacion, tendre. . werecno a:

1. Ser avisados del proceso de automatizacion con una antelacionno inferior a seis meses pre-

vios a la fecha en que se prevé la aplicacién del proceso de automatizacion o modernizacion.



ato

El solo preaviso impide quie el trabajador pueda pretender alegar una situacion sobreviniente
futura que pretenda obstaculizar el proceso de reconversion laboral o una eventual terming-

cion del contrato derivada del proceso de automatizacion.

2. Aacordar con sus empleadores un proceso de reconversion laboral con actividades de for-
macion y capacitacion para el trabajo, para efectos ya sea de evitar la terminacion del con-
trato de trabajo como consecuencia de la automatizacion o modernizacion, que le permitan
ser reubicado laboralmente en la Compania, o terminar su contrato de trabajo v tener una

transicion de trabajo a otro empleador o a una actividad independiente.

3. Arecibir de parte de su empleador en caso de terminacion unilateral del contrato una in-
demnizacion calculacia en los términos previstos legalmente. En caso de no haberse respeta-
do el aviso de 6 meses, tendrd derecho igualmente a recibir una suma adicional equivalente
como minimo af monto de salarios que hagan falta para cubrir el término de preaviso no res-

petado, esto para efectos de compensar los impactos del proceso de automatizacion.

4. Encasode tratarse de eventos que puedan dar fugar a despidos colectivos, deberd contarse
cona autorizacion previa del Ministerio de! Trabajo en los términos vigentes.

5. Aser asesorados por la organizacion sindical a la que pertenezcan.

Pardgrafo 1. Las personas cuyo contrato finalice en un proceso de automatizacion o moder-

nizacion, accederdn a la ruta de empleabilidad del servicio publico de empleo.

Pardgrafo 2. E| Ministerio delf Trabajo reglamentard uin seguro de desempleo por automatiza-
cion o modemizacion y una forma de continuidad en la cotizacién de la seguridad social del
trabajador afectado por este proceso.

Paragrafo 3. Se entenderd como proceso de automatizacion o modernizacion todo reem-

plazo de actividades o acciones ejecutadas materialmente por un grupo de trabajadores que

pasardn a ser realizadas por mecanismos técnicos no humanos, siempre y cuando el nimero
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de trabajadores sustituides corresponda a por lo menos el 50% de la corresporidiente unidad

operativa del negocio o empresa.

Articulo 150. Proteccion de los Trabajadores en Proceso de Descarbonizacion. Toda empresa

aue realice explotacion minera o petroleray haga parte de procesos de descarbonizacion debe con-

tar con un plan de cierre para efectos laborales que deberén informar previamente al Ministerio del

Trabajo, gue incluya:

1. Mecanismo para la identificacién clara del nimero de trabajadores directos e indirectos

afectados por el cierre, renuncia o cambio de operacion por parte de las empresas.

2. Acuerdos que se tengan en materia individual o colectiva para el proceso de retiro vio la
ruta de reconversion laboral con procesos de formacion de trabajadores y trabajacoras que

puedan verse afectados por el proceso.

3. Autorizacion para el despido colectivo, en caso de requerirse, de conformidad con las leyes

vigentes.

4. La financiacion de un fondo que garantice el pago de la cotizacion a la seguridad social por
el lapso que se acuerde entre las partes que no podrd superar & meses, destinado a los ex-
trabajadores; y de diversificacion econémica para extrabajadores que se organicen en forma

asociativas para impulsar la economia popular y comuritaria,

5. La manera como usard el Mecanismo de Proteccion af Cesante para garantizar adernds de

la cotizacidn al Sisterma de Seguridad Social un subsidio al desempleo.

Pardgrafo. El Ministerio del Trabajo en efercicio de sus funciones de Inspeccicn, Vigilancia'y
Control podré de oficio 0 a peticion de parte, efectuar la vigilancia del cumplimiento del plan
de cierre que le fue informicdo ¢ intervenir administrativamente en caso de incurnplimiento

clel mistmo.



Articulo 151. Modifiquese el articulo 488 del Cadigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asi:

Articulo 488. Regla General. Las acciones correspondientes a los derechos regulados en este
Cédigo prescribenen tres (3) arfios, desde la exigibilidad del derecho, salvoen los casos de pres-
cripciones especiales establecidas en el Codigo Procesal def Trabajo y de ta Sequiridad Social o
enel presente estatuto.

El término de prescripeion se interrumpird por Unia sola vez con la sola reclamacion escrita de

una parte a la otra sefialando los puntos objeto de discusion.

Pardgrafo 1. Las acciones de los afliados para reciamar el dereche al pago de cotizaciones y
prestaciones de la seguridad social son imprescriptibles, sin embargo, las acciones de cobro
por parte de las entidades responsables de fiscalizacion si se entenderdn prescritas por las
normas de procedimiento de cobro que las regulen. En este caso, las entidades del Sistema
asumirdn las prestaciones del caso como consecuencia de no haber ejercido en debida forma

sus funciones de fiscalizacion.

Pardgrafo 2. Las acciones en las que el empleadior tenga la legitimacion en lo causa por activa
podrdn ser susceptibles de interrupcion, por una sola vez, con la simple reclamacién a la con-

traparte sobre lo que serd motivo de controversia judicial.

Articulo 152. Documentos. Entiéndase que cuando el Codigo Sustantivo del Trabajo v las demés

normas laborales aplicables al sector privado se refieran a documentos o acuerdos o estipulaciones

gue consten por escrito, estos se entenderan como validos en ia medida en que consten como do-

cumentos en los términos del articulo 243 del Codigo General del Proceso.

Articulo 154. Modifiquese el articulo 194 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual guedard asi:

Articulo 194. Definicién de Empresas, En virtud del principio de la primacia de la realidad
sobre las formas, se entiende como una scla empresa, toda unidad de explotacion econémica
o las varias unidades dependientes econdrmicamente o controladas por Una misma persona

natural o juridica, que desarrollen actividades similares, conexas o complementarias, dentro
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de un encadenamiento productive y que tengan trabajadores a su servicio, pero se presentan
laboralmente de manera fraccionada siempre que la intencion del fraccionamiento sea fa de

implernentar regimenes salariales y prestacionates diferentes entre sus trabajadores.

El Ministerio de Trabajo, de oficio o ¢ solicitud de parte y previa investigacion administrativa
del coso, podré declarar lo unidad de empresa de que trata el presente articulo para lograr el

cumplimiento de las leyes sociales. También podra ser declarada judicialmente.

La declaracion de unidad de empresa trae como consecuencia el reconocimiento de los so-
larios y prestaciones tanto legales como extralegales en condiciones de igualdad a todos los
trabajadores y trabajodoras de las empresas implicadas y la obligatoriedad de realizar la uni-
ficacion de los procesos de negociacion colectiva en el nivel que se concurran las personas

juridicas involucradas de acuerdo sobre con las reglas sobre unidad negocial

1 as empresas implicadas, deberdn mantener en forma independiente los reglomentos de tra-
bajo v los comités paritarios de seguridad y salud en el trabajo y de convivencia laboral enlos

términos previstos en la Ley.

La declaratoria de unidad de empresa sélo operard para los efectos laborales previstos en ef
presente articulo y no impedird que las diferentes razones sociales se entiendan como inde-

pendientes.

No habrd unidad de empresa cuando la organizacion de las empresas interdependientes en-
tre sino haya sido artificiosa o con fines fratdulentos y corresponda a una razén corporativa

técnica, abjetiva'y demostrable,

Articulo 155. Modifiguese el articulo 212 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard asf:

Articuto 212, Muerte del Trabajador. £l pago de la liquidacion final de acreencias laborales por
muerte del trabajador o trabajadora deberd hacerse a quién acredite la condicién de mejor
beneficiario, comprobando que también podiria ser beneficiario ¢ beneficiaria de una pension

de sobrevivientes conforme a las disposiciones legaies vigentes.



FPara tales efectos, el empleador podra adelantar la bisqueda haciendo uso de avisos publi-
cados por vias telefonicas, digitales o de la prensa escrita y aguardard al menos treinta dias
posteriores al fallecimiento, para verificar quién se ha presentado a reclarar la liquidacion.

Si transcurrido periodo, ninguna persona hubiese acreditado que es beneficiaria de mejor de-
recho o si entre las personas que acudieron a reclamar existe discusion sobre quién ostenta la
condicion de beneficiario o beneficiaria de mejor derecho, el empleador quedarad eximido de
su obligacion poniendo la suma de la liquidacion en la cuenta bancaria de némina en la que
habituaimente se le pagaba al trabajador o a ordenes de un juzgado laboral por la via de un
deposito judicial

Articulo 156. Modifiguese el articulo 216 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asi:

Articulo 216. Culpa del empleador. Cuando exista culpa suficiente comprobada del emplea-
dor en la ocurrencia del accidente de trabajo o de la enfermedad profesional, estd obligado a
la indemnizacion total y ordinaria por perjuicios.

Cuando el trabajador por su accion u omision haya dado lugar a la causacion del siniestro o
a la agravacion del riesgo en concurrencia con la culpa del empleador, el juez laboral podrd
reducir la indemnizacién a su cargo proporcionalmente en la forma que refleje la incidencia

de cada uno en la consecuencia dafiosa.

Avrticulo 157, Actualizacién de Numeracion. Las compilaciones que se efectiien de las leyes mo-
dificadas por la presente leyy en especial las que se hagan del Codigo Sustantivo del Trabajo actuali-
zaran por completo su numeracion y su estructura, sin gue por ello se pueda modificar el contenido
de las mismas. En las nuevas numeraciones seran retirados aguellos articulos que se encuentren
derogados por disposiciones legales anteriores a la presentey aguellos que fueron modificados, adi-

cionados o derogados por la presente ley.

Articulo 158. Vigencia, Derogatorias y Actualizacion del Cédigo Sustantivo del Trabajo. La
presente ley rige a partir de su promuigacion y deroga los articulos 40, 41,42, 202, 207,215,216,
217,218,219,220,221,222,223,224,225,226,310y 311 del Codigo Sustantivo del Trabajo, los




articulos 37, 38,39,40,41,43,47,48,49, 50y 51 del Decreto 2127 de 1945; 8 apartados 1y 2,38,40
v41delaley&*de 1945, el literal o) detarticulo 14 de la Ley 6.de 1975, los articulos 376,385,386,387,
471y literal b) del articulo 162 del Codigo Sustantivo del Trabajo, 30y 31 delaLey 789 de 2002y todas

las demas normas que seanincompatibles o contrarias alodispuestoen la presente ley.
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1. Aproximacién general al mercado laboral colombiano

El mercado laboral colombiano, en el gue nos detenemos més adelante, esta conformado prepon-
derantemente por micro, peguefas y medianas empresas {MiPymes). Las MiPymes son unidades
econdmicas gue tienen, por lo general, menos de 200 empleados. En muchos paises, méas del 90%
de la totalidad de las empresas pueden considerarse MiPymes, y gran parte de éstas se sitianen la
categoria de microempresas, al operar con menos de diez empleados. En nuestro pais priman in-
cluso fas empresas con hasta cinco trabajadores. A pesar del reducido tamario de cada unidad por
separado, las MiPymes tienen un impacto significativo en la economia global. Segun los datos re-
copilados por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la actividad de las microempresas y
las pequenas empresas (MiPymes), sumada a la de los trabajadores por cuenta propia, alcanza la
asombrosa tasa de /0% del empleo mundial. Ademds, las empresas con menos de 100 empleados

generan mas del 50% de los nuevos puestos de trabajoen todo el mundo.

En este contexto, es importante destacar que las MiPymes no sélo crean empleo, sino que acttian
también como motares del crecimiento econémicoy el desarrollo social. En famayoria de los paises
de la Organizacion para la Cooperacion v el Desarrollo Econémicos (OCDE), las MiPymes repre-
sentan mas del 50% del producto interior bruto (PIB), indice que alcanza hasta un 70% seglin algu-
nas estimaciones mundiales. Tal contribucion al PIB varia en funcién de los sectores, y es particular-
mente elevada en los servicios, sector en el que las MiPymes aportan como minimo ef 60% del PIB
en practicamente todos los paises de laOCDE.

Ademds, las MiPymes tienenuna mayor capacidad de contratar a personas pertenecientes a grupos
con menos oportunidades de encontrar empleo, como los jévenes, los trabajadores de avanzada

edady los trabajadores menos calificados.

Lamayoriadeias MiPymes son también empresas informales que proporcionan sustento al 60 por
ciento de los trabajadores del mundo. Desafortunadamente, ¢l empleo informal se suele caracte-
rizar por bajos satarios, malas condiciones de trabajo y falta de seguridad social. La productividad
de estas empresas también tiende a ser bajay a menudo no pueden acceder a la financiaciény los
mercados, lo que refuerza su carécter informal. Al abrir vias hacia la formalidad y el crecimiento sos-

tenido de la productividad, podemos generar mas empleos y de mayor calidad, mejorar los servicios
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pUblicos al ampliar la base impositivay crear una cultura slobal de buenaciudadaniay cumplimiento

de las leyes labarales.

Por lotanto, resulta fundamental la promocién de politicas pblicas que apoyen el desarrollo de las
MiPymes, tanto en los paises endesarrollocomo en los desarrollados. Estas politicas pueden incluir
medidas como el acceso a financiamiento, lasimplificacion de tramites y regulaciones, la promocidn
de la innovacion. el fomento del emprendimiento vy la capacitacién de los trabajadores. Ademas, es
importante fomentar la formalizacion de estas empresas, mediante la implementacion de politicas
que incentiven la creacion de empleos formales y la formalizacion de las actividades econémicas.

En este sentido, el sector piblico puede jugar un papel clave en la promocion de un entorno favo-
rable para el desarrollo de las MiPymes, al establecer marcos legales y regulatorios adecuados, al
promover la educacién y formacion de los trabajadores, al ofrecer servicios de apoyo empresarialy
alfomentar la colaboracion entre empresas. Lo anterior, fortateciendo las cadenas de valor, para ge-
nerar tejidos coordinados y debidamente estructurados para crecer dentroce la libre competencia

y la autonomia de cada una de las empresas.

Finalmente, de acuerdo con lo que ha sefalado el informe de la Mision de Empleo 2020y 2021, 13
falta de coherencia entre la regulacion del trabajo y el mercado laboral en Colombia esta obstacu-
lizando el camino hacia una sociedad mas préspera e inclusiva, lo que resalta la necesidad de refor-
mas coherentes. El objetivo es mejorar tanto el bienestar social como el crecimiento econdmico.
Para lograr esto se hacen necesarios cambios, entre ellos, [a expansion de la proteccion social para
todos los trabajadores v la reduccion de los obstéculos al empleo generados por las regulaciones

laborales y de la proteccion social.

1.1 Las problematicas mas importantes

Previo a proponer cualquier tipo de reforma laboral en Colombia, es necesario realizar un anélisis
de Iz situacion actual v los problemas que se buscan solucionar. Una reforma laboral ne puede ser
vista simplemente como una serie de cambios en ias leyes y regulaciones faborales, sinc como un
esfuerzo para mejorar las condiciones de trabajo, la calidad de vida de los trabzjadores en el palsen

la medida en que la productividad se incremenite.
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En este sentido, desde los Observatorios Laboral y Fiscal de la Pontificia Universidad Javeriana,

consideramos gue es necesario identificar los desafios especificos que enfrenta el mercado laboral

colombiano, buscando ademas aumentar la productividad v el crecimiento econdmico del pais.

Consideramos gue cualquier reforma laboral en Colombia debe tener como uno de sus objetivos

principales el aumento de la productividad v la competitividad del pais, junto con la mejora de las

condiciones laborales y la proteccion de ios derechos de los trabajadores. Solo asi podremos gene-

rar emplec de calidad, fomentar el crecimiento econdmico y mejorar la calidad de vida de los traba-

jadoresy sus familiasen el large plazo.

Usando datos de la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) para 2022, un panorama o diag-

nostico general del mercado laboral colombiano nos ha permitido identificar lo siguiente:

EnCaolombia lamayoria de los empleadores y contratantes son empresas con has-
ta 5 trabajadores. Seguido de las pequefias empresas. Las grandes empresas no

representanni el 25% de losempleos presentes en el mercado {aboral colombiano.

Los microempresarios se caracterizan por brindar empleos informales, esto es, sin
proteccién social en pensiones ni riesgos laborales.

Aungue la informalidad es la regla general en los microempresarios, o cierto es
gue esta presente en todos los tamafios de empresas v se acentla en trabajos de

jovenes y adultos mayores.

La informalidad vy los ingresos laborales por debajo de 1 salario minimo (SM) pre-
dominan en ciertas ocupaciones, como empleados domésticos, jornaleros y cuen-
tapropistas. Esta situacidnrefleja lavulnerabilidad de estos trabajadores vy la nece-
sidad de abordar |as desigualdades salariales existentes.

El trabajo en el mundo rural es en sumayoria (80% o mas) informal. Entre mas pe-

quefia sea la ciudad o el municipio la informalidad crece.
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Los sectores mds informales son la agriculturay los servicios domésticos. Los mas
formales son el sector financiero y de servicios administrativos. En comercioy ho-
teles la informalidad llega hasta el 64% v en el sector transporte alcanza un 69%

para los hombres.

|.amayoria de los colombianos trabajan en el sector agricola, de comercioy de ser-

vicios administrativos.

Colombia es un pals de salarios promedio bajos con dificultad para asumir mayo-
res costos laborales. Los salarios promedios mas altos se reciben en las 5 ciudades

mas grandes del pais.

Las mujeres reciben los salarios promedios mas bajos.

Fn todas las microempresas, con excepcidn de las presentes en las 5 ciudades mas

grandes, el salario medio esta por debajo del minimo legal mensual vigente.

En Colombia el promedio de los satarios que se reciben en la formalidad duplica el

promedio de los que se reciben en la informalidad.

El promedio de los salarios gue se reciben en la informalidad no elcanza el salario

minimo mensual legal vigente, en todos los sectores econdmicos.

En promedio los trabajadores informales perciben mensualmente menos de un
salario minimo, por lo que sus posibilidades de acceder a proteccion social en pen-
siones v riesgos laborales se reducen en la medida en que el acceso se limita a las

cotizaciones por el salario minimo legal mensual vigente.

Los departamentos con menores salarios promedio en relacioncon el salario mini-

mo tienen una menor tasa de formalidad
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e Las mujeres con mayores necesidades de actividades domesticas encuentran

principalmente empleos informales.

« Tenemos una tasa de sindicalizacion baja que desde el 2007 no ha superado el

4.8% v se concentra preponderantemente en el sector publico.

Acontinuacion, presentamos los principales analisis que nos han permitido caracterizar el mercado
laboral colombiano y formular las prioridades y caracteristicas que consideramos debe tener una

reforma laboral en Colombia en las actuales condiciones.

Pensando la sociedad sobre la cual se esta pensando la reforma laboral, en 2022, Colombia contaba
con 50 millones de personas. Entre adultos mayores y personas entre Oy 14 anos, Colombia tiene
el 37% de su pablacion. Esta poblacidn deberia estar sustentada econdmicamente por los traba-
jadores del pafs (esto teniendo en cuenta gue en la actualidad sélo el 28% de los adultos mayores
estan pensionados). A los adultos mayores la reforma laboral no deberfa afectarlos directamente
y a los nifios los afectara en el futuro. Entre los 15y 24 arios, el 16% de la poblacion deberia estar
terminando su educacién superior oestan teniendo sus primeras experiencias laborales. Elrestante

casi 46% estan entre los 25 afios y laedad de pension.

De estaforma, lo que pase en el mercado laboral necesariamente va a afectar la posibilidad que las
personas enedad de trabajar puedan generar recursos para ayudar solidariamente a las generacio-
nes que requieren apoyo. Lograr un solido mercado laboral va también a afectar los recursos dispo-
nibles para el sector saludy a la posibilidad que mas colombianos gocen de unapensiénen el futuro.
Para describir las principales actividades que los colombianos estan realizando, presentamos esta-
disticas en términos de: actividad doméstica, estudiar, no participar, desempleo, empleado informal,
empleado formal, pensionado y pensionado que auin esta trabajando o busca emplea (pensionado
PEA). Eneste estudio, los formales son todos aquellos trabajadores que cotizan a pension. Se puede
evidenciar gue la mayor cantidad de empleados son actualmente informales y que los trabajadores

son 1ienos del 44% de la poblacién colombiana.
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De estaforma. propiciar mejores condiciones laborales no sélo es un pacto por el trabajo digno. sino
que es una condicion para que como sociedad se le puedan brindar derechos a otros ciudadanos
que. por diferentes razones demaograficas y econdmicas, requieren de algun tipo de solidaridad.

Roblacicasiora SO 9S00 Poblacién Total: 50495, 190
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Ladistribucion de trabajadores segin el tipo de trabajo (%) revela gue un porcentaje significativo de
trabajadores son cuentapropistas. Es importante tener en cuenta este amplio espectro de trabaja-
dores, no solo aquellos que cuentan con un contrato de trabajo o una vinculacion estatal.

Considerar el segmento de trabajadores mas alla de los que tienen contrato de trabajo es esencial
para disenar politicas laborales inclusivas gue aborden sus necesidades particulares. Esto implica
brindarles proteccion social. acceso a servicios financieros, capacitacion v apoyo para el desarrollo

de suUs negocios.

Dbcervatotio Labor: bhservatorio Fiscal | Pont ficia Vvereidad Javeriana 126




Distribucian de trabajadores seglin tipo de trabajo {%)

2,0 01
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B Empleado privado

m Empleado pubhco

W Empleado doméstico
Cuenta propia

B Empleador

42,2 W Trabajador familiar sin paga

M lcrnalero o pedn

H Otro

Por grupos de edades se observa que los estudiantes tiempo completo practicamente desaparecen
después de los 25 anos. La proporcion de empleados es la maxima entre los 25 y antes de laedad de
pre-pensidn; sin embargo, el mayor empleador de Colombia es empleo infermal: las mayores pro-
porciones de actividades estan concentradas en empleos informales. Pocos adultos mayores tienen
pension en Colombia, llegando al 29% en el caso de los hombres y 22% en el caso de las mujeres. A
todas las edades, hay mas mujeres que estan no participando del mercado laboral por razones de
actividades domésticas u otras.
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Durante el informe, la informacién se presentara en varias dimensiones que, muestran las diferen-
cias existentes. De esta forma, se tendran diferencias de género, regionales, de tamano de empresa

y por sector econdmico. Enel resto del informe, nos centraremos en la poblacion mayor a 12 anos.

Con respecto a las diferencias regionales, se presentaran 4 regiones: 5 ciudades principales (Bogo-
ta AM. Medellin AM., Cali AM., Cartagenay Barranquilla AM.} 19 ciudades intermedias (Bucara-
manga AM., Ibagué, Pereira AM.,, Clicuta AM. y Villavicencio, Manizales A M. Neiva, Santa Marta,
Pasto, Valledupar, Monteria. Popayan, Armenia, Tunja, Sincelejo, Riohacha, San Andrés, Florenciay
Quibdo), Otras regiones urbanas y, por ultimo, las zonas rurales. Por tamano de empresa se presein-
taran 4 grupos: empresas entre 1y 5 empleados, entre 6y 50, entre 51 y 20y mas de 200 emplea-
dos. Por sector econdmico. se presentan los siguientes grupos: Agricultura, extractivo, manuiactura.
eléctrico-gas-agua, construccidn, comercioy hoteles, transporte y comunicaciones, servicios finan-

cieros, servicios administrativos y de manejo de personal, servicios domesticos y otros servicios.

En laevaluacion de los mercados laborales hay 3 variables fundamentales:

1. ;Cuantas personas buscan trabajo o tienen trabajo y por ende participan del mer-
cado laboral? Tasa Global de Participacion (TGP)

]

De los participantes en el mercado laboral, ;cuantos no encuentran empleo? Tasa
de Desempleo (TD)

3. Delos que trabajadores, scudntos trabajadores soninformales? Tasa de informali-
dad (informalidad). Esta variable es relevante pues da medida de los trabajadores
sin protecciones a las variaciones de ingresos, periodos de desempleo y con meno-

res derechs laborales

También presentaremos una variable relevante para el caso Colombiano: el porcentaje de personas

coningresos menores a un salario minimo.

Colombia tiene marcadas diferencias regionales entre sus territorios que dan cuenta de mer-

cados laborales bastante diversos. Encontramos que la TGP varia desde un 60%en areas rurales
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al66% enlas 5 grandes ciudades. La tasa de desempleo varia desde el 13% al 8%. Estas diferencias,
aungue importantes, resultan pequenas relativo a fa dispersion de personas que ganan menos de 1
salario minimo y de la tasa de informalidad. Mientras en las grandes ciudades el 28% estan en esta

categoria,enlaruralidad el porcentaje es del 74%,

También se observa que la informalidad laboral esta estrechamente relacionada con los ingresos
inferiores al salario minimao legal mensual vigente v las tasas de informalidad varian desde el 40%
hastael 85%.

lah

Porcentaje de es con
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1.2 Quiénes son los empleadores del pais

Hechas estas precisiones, Colombia es un pais de microempresarios y pequerios empleadores con
trabajos informales. El tejido empresarial que soporta el empleo del pais segun cifras de febrero de
2023 en el Informe del Ministerio de Comercio Industriay Turismo refleja que en el pais se tienen
1.809.330 empresas activas, de las cudles apenas se reportan 4.821 grandes empresas, 13.203
medianas empresas, 56.890 pequenas empresas v 1.734.416 microempresas. Los contratos de
trabajo, por supuesto, se concentran mayoritariamente en las medianas y grandes empresas. Ha
existido ademas un llamado de la Organizacion Internacional del Trabajo desde octubre de 2019
con su Informe el Poder de lo Pequeio, para proteger la cadena de valor. Es decir, crear tejidos em-
presariales, que estando coordinados vy operando entre si, puedan contribuir al crecimiento de las
MICroy pequenas empresas y a su vez, garantizar empleos de calidad en los términos regulados por
lalegislacion.
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Con independencia de la edad, la mayoria de los trabajadores colombianos, dependientes e inde-
pendientes, trabajan en microempresas con hasta 5 frabajadores. Las grandes empresas, no alcan-
zansiguiera a representar el 20% de los empleos del pais, tal y como se evidencia a continuacion:

tamario de firma

0 20 40 60 80 100
Proporcion

| NN (15 NN (5-50] NN [51-200] W 207~ |

Fuentes caiculos basadaes e GEIH Mauncio Salazar

Ahora bien, al revisar ia distribucion geografica de las microempresas, encontramos que esta situa-
cion es general paratoda Colombia, incluso en las grandes ciudades. En el trabajo rural, la microem-

presanosoloes mayoria.sinoque es el empleador o contratante de mas del 80% de los trabajadores:

Centro poblado y tarnario de firma

5 grandes
19 medianas
Cfras urbanas

Rural

T

0 20 40 60 80 100
Proporcion

| NN [1-5) NN (5-50] NN [51-200) NN 201+

Fuenles calculos basados en GEIH Mauricio Salazar
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Esta realidad pone de presente una primera conclusion, la reforma laboral que requiere Colombia
no puede ser pensada desde las condiciones de las grandes empresas. Se requiere tomar regula-
ciones y medidas diferenciales proporcionales a las capacidades de las micro y pequeiias em-

presas, quienes son la mayoria de los empleadores y contratantes del pais.

1.3 Informalidad Laboral en Colombia

Lamayoriade los empleos que generan las microempresas son informales, esto es, se hacen sin pro-

teccion social en pensiones:

tamafioc firma y tipo de trabajo

[*-8]

[6-50]

[51-200]

I 1 T T T

0 20 40 60 80 100
Proporcion

La informalidad ademas se torna cada vez mayor entre la poblacidn trabajadora mas joven y los
adultos mayores. Al preguntarnos por la presencia de la formalidad en las ciudades versus el campo,
encontramos que la formalidad se concentra en las ciudades mas grandes y va descendiendo cuan-
do pasamos alas 5 medianas, a las 19 ciudades restantes y finalmente a la ruralidad. Enla ruralidad

se acentla lainformalidad del pais.
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Centro poblado y tipo de trabajo
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Fuentes calculos basados en GEIH Mauricio Salazar

Al dar unvistazo a la presencia de informalidad en los distintos sectores econdmicos, encontramaos
gue estaestd presente protagonicamente en todos:

Sector economico y sexo

- Agricultura/pesca 84 16
Extractivo 83 17
Manufactura 58 42
Elec/gasfagua 74 26
Construccion 93 7
Comercio/hotet 54 46
Tr_port/comuni 91 9
Ser Financieros 49 51
—— Ser Admin/per 42 58
Ser domésticos 93
Oftros servicios ] 37

— T T T

T T
0 20 40 60 80 100
Praporcién

{— Hombre [N Mujerl

Fuenles cakulos basados en GEIH Mauricio Salazar
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Adicionalmente, los sectores mas informales son la agriculturay el servicic doméstico. Los mas for-

males son los de los sectores financiero y de servicios administrativos. En comercio y hoteles la in-

formalicad llega hasta el 64% vy en el sector transporte alcanza un 69% para los hombres.

1.4 ;Qué sectores econdmicos generan mas
trabajo en Colombia?; Colombia un pais agricola,
de comercio y servicios administrativos

[ armayoriade los colombianos trabajanen el sector agricola, de comercioy de servicios administrativos:

sector economico

a 20 40 60
Proporcion

80 100

I Agriipesca B Extractivo
[N Elecigasiagua I Construccian

[ serdomesticos I Otros servicios

I tr_port/comuni Ser. Financieros [ Ser. Admin/per

I Manufactura
B Comerciomotel

Fuentes calcwos basados en GEIH Mauncic Salazar

Al revisar la distribucion geografica de los sectores que generan empleo en Colombia, encontramos —

que, salvo en ia ruralidad donde prima el trabajo agricola, en el resto del pais prima el trabajo en co-

mercioy hoteles y en el sector administrativo:
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Centro poblado y sector economico
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I Elecigas/agua N Construccion [l Comercio/hotel
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Servicios domeslii# Ofros servicios

Fuentes. cakcutos basados en GEIH. Mauriio Salazar

Por tamafo de empresa identificamos gue las de mayor nimero de trabajadores se dedican mayor-
mente a actividades de servicios administrativos. Los microempresarios de hasta 5 trabajadores se
concentran en actividades agricolas y de comercio:

tamafio firma y sector economico
[1-5]
[6-50]

- '51-200]

Proporcion

B Agrifpesca I Extractivo N Manufactura

IR Eicc/gasiagua I Construccion [l Comerclo/hotel
Tr_port‘comuni [ Servicios Financiillll Servicios Admin/plers
Servicios domestilli@ll Otros servicios

Fuentes: calculos basados en GEIH Mauriclo Salazar
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1.5 Salarios

1.5.1 Colombia un pais de salarios promedio bajos con
dificultad para asumir mayores costos laborales que
garanticen trabajos dignos para los trabajadores

Otro aspecto importante para comprender el mercado laboral colombiano es la remuneracion de
los trabajos. ;Cuanto perciben los trabajadores colombianos? ; Pueden esas remuneraciones incor-

porar nuevos costos laborales?
Colombiaes un pais de salarios medios bajos. Los promedios de salarios mas altos se reportanen las

medianas y grandes empresas y el promedio més alto apenas alcanza los $2.792.243. Las mujeres

por su parte, en casi todos los tamarios empresariales, reciben salarios mas bajos que los hombres;

Salarios promedio por género y tamafio de firma

&
,-g‘i“& &

| [1-5) NN (6-50] NN [(51-200] NN 201+

Fuentes calcuios basados en GEIH tauricio Salazar

En la mayoria de los sectores econdmicos, el salario promedio, incluso en las grandes empresas, no
superalos $ 3.200.000. Solo los sectores extractivos, de otros servicios y servicios financieros supe-

ran el nivel mencicnado;
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Salarios promedio por seclor economico y tamafio de fima

| (-5 WS (6-50) N (51-200) NN 201+

Fuentes. calculos basados en GEH. Mauricie Salazar

1.5.2 Colombia un pais en donde el promedio de los
salarios que se reciben en la formalidad duplica el
promedio de los que se reciben en la informalidad
y en donde el promedio de los gue se reciben en la
informalidad nunca alcanza el minimo mensual
legal vigente, en todos los sectores econémicos

Ahora bien. el promedio de los salarios que se reciben en la informalidad esta muy por debajo de
los salarios medios que se reciben en la formalidad. Como se observa, las brechas salariales entre
géneros son mayores en la informalidad. De esta forma, las trabajadoras informales son las peores
pagas de la economia colombiana:
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Salarios promedio por género y tipo de trabajo

Hombre Mujer

#
|- informal M Formal !

Fuentes calculos basados en GEIH Mauncio Salazar

En casi todos los sectores econdmicos, el salario medio informal esta por debajo del minimo men-

sual vigente {excepto en servicios financieros):

Salarios promedio por sector economico y tipo de trabajo
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Fuentes' calculos basadas en GEIH Mauricio Salazar
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1.5.3 Colombia es un pais en donde prevalecen los
ingresos por debajo del minimo

Lasiguiente grafica revela gue un porcentaje significativo de trabajadores en Colombia percibe ingresos

par debajo del salario minimo legal mensual vigente, Esta situacion refleja una problematica importante
entérminos de remuneracion laboral y la necesidad de abordar las brechas salariales en el pais.
Distribucion de ingresos laborales en nimera de Salarias Minimos (SM) mensuales, afio 2022
= 50,0
45,2
45,0
o 40,0
35,0

Porcentaje (%)
N
i
©

23,2
18,0
i5,0
10,0
- 5.7 71
5.0
8
0,0 ——
15M

S Menos de 1 Masdei Masde 2 Masde3 Mas de 10 5M
M hasta 25M  hasta3SM  hasta 10 SM

Al desagregar los datos por zonas geograficas, se observa unaimportante participacion porcentual
. de trabajadores que perciben salarios inferiores al salario minimo. Es especialmente notable que el

mayor porcentaje de estos trabajadores se encuentre enlas zonas ruraies.
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Porcentaje de trabajadores con ingresos laborales inferiores a 1 5M segiin cludad, afo 2022
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La grafica muestra que, en 17/ de los 33 departamentos analizados, el porcentaje de trabajadores
que ganan menos del salario minimo es igual o mayor at 50%. Este dato revela una situacion alar-

mante en términos de remuneracién laboral v 1a necesidad de abordar las brechas salariales enes-

tas reglones.
Porcentaje de trabajadi con ing Jaborales inferiores a 1 $M segiin departamento, afio 2022
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Estarelacion de alta informalidad e ingresos inferiores al minimo se observa particularmente en los
jornaleros, empleadas domésticas y cuentapropistas. Estos grupos ocupacionales suelen enfrentar

condiciones laborales precarias y remuneraciones insuficientes.
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Informalidad e ingresos laborales por debejo de 1 SM segin tipo de trabajo, afio 2022
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1.6 Las mujeres con mayores necesidades de
actividades domésticas no encuentran opcio-
nes en el empleo formal

El empleo es una de las tantas actividades que realizan las personas a lo largo de su ciclo vital. Las
decisiones de empleabilidad se realizan en relacion con otros usos del tiempo, asicomo los roles que
las personas tienen dentro de los hogares que habitan. Para entender como fas restricciones entre
ingreso laboral y uso del tiempo de trabajadores, solteros y casados se utilizara la GEIH (Gran En-
cuesta Integrada de Hogares para 2021) para identificar fos salarios y la ENUT (Encuesta Nacional
del Uso del Tiempo realizada entre 2020 y 2021} a fin de reconocer como se distribuye el tiempo
proporcionalmente entre tiempo de trabajo y tiempo de produccion doméstica. En el analisis inclui-
remos la condicion de cohabitar un hogar con una pareja {matrimonios y union fibre seran la misma
categoria), pues, una vez se convive con alguien, se comparten ingresos, los gastos, el hogar, hacien-
do que posiblemente el estado civil sea un factor que diferencie el uso tiempo y fa satisfaccion que

las personas reciban de diferentes actividades.

El empleo es una de las tantas actividades que realizan las personas a o largo de su ciclo vital. Las
decisiones de empleabilidad se realizan en relacion con otros usos del tiempo. asicomo los roies que
las personas tienen dentro de los hogares que habitan. Para entender como las restricciones entre
ingreso laboral y uso del tiempo de trabajadores, solteros y casados se utilizara la GEIH (Gran En-
cuesta Integrada de Hogares para 2021) para identificar los salarics y la ENUT (Encuesta Nacienal
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del Uso del Tiempoe realizada entre 2020y 2021) a fin de reconocer come se distribuye el tiempo
proporcionalmente entre tiempo de trabajoy tiempo de produccion doméstica. En el andlisis inclui-
remos la condicion de cohabitar un hogar con una pareja (matrimonics y union libre seran la misma
categoria), pues, una vez se convive con alguien, se comparten ingresos. los gastos, el hogar, hacien-
do que posiblemente el estado civil sea un factor que diferencie el uso tiempo y fa satisfaccion que

las personas reciban de diferentes actividades.

Tambien presentamos el analisis haciendo enfasis en las diferencias que trabajar en el secior for-
mal o informal generan sobre el usc del tiempe v los salarios. Definimos gue un empleado formal
es el que cotiza a pension en el empleo actual. Cabe mencicnar que los salarios v la proporcion de
tiempos en trabajo en el mercado vy el tiempo en produccion doméstica son calculados sobre los

individuos que trabajan.

Proporcion promedio de  Proporcion promedio de horas
Ingreso promedio en CCP P P P P

horas trabajadas en produccion domestica
informat Formal informai Formal Informal Formal
Hombres Casados 1,228,656 1,786,150 0.35 0.35 0.10 0.11
Hombres Solteros 1,046,250 1,656,362 0.33 0.36 0.08 0.07
Mujeres Casadas 851,932 1,811,500 0.30 0.33 0.18 0.16
Mujeres Solteras 838,592 1,664,184 0.31 0.33 0.15 0.15
Total 1,018,257 1,739,883 0.32 0.34 0.13 013

Fuentes: Calculo basado en GEIH Y ENUT. Mauricio Salazar y Gabriei Millin. Observatorio Fiscal

Los trabajadores formales son los que mas ganan en Colombia. Los trabajadores casados formales
son los que mas ganan en fa economia, seguidos de trabajadores solteros formales, y seguidos por
trabzjadores informales v por Gltimo las trabajadoras informales (ver columnas 1y 2 delatabla 1y
panel Ade lagrafica 1),

Sintener en cuenta su estado civil, se observa que las mujeres en promedio emplean mas tiempo en
produccion doméstica, y menor tiempo al trabajo (ver columnas 5y é de latabla 1). Encomplemen-
to, los hombres casados estan entre los que mas horas trabajan enel mercado laborat (ver columnas
3y ddelatabla 1). Sinembargo, las horas trabajadas que hombres y mujeres dedican en la forma-
fidad son mas homogeéneos que en la informalidad. Otro patron es que las trabajadoras informales
casadas sonlas que més tiempo dedican a actividades domésticas.



En Colombia, el hecho de compartir el hogar hace que hombres y mujeres dediguen mas tiempo a
produccion doméstica, aungue, el incremento de las mujeres es mayor que el de los hombres. Esto
pasa pese a que, aunque hombreas solteros y casados dedican casi la misima proporcién de tiempo a
trabajar en el mercado laboral, son los hombres solteros los que dedican sistematicamente menos

horas a produccion domestica.

Pensando en el ciclo de vida de las personas. en la grafica 1 se presentan las variables previamente
presentadas teniendoen cuenta laedad de las personas {enel eje horizontal). se observan que mien-
tras en el sector formal de la economia no hay diferencias claras entre géneros ni estatus cohabita-
cional con respecto a salarios. horas de trabajo. y produccién domestica, en el sector informal hay
grandes diferencias entre los grupos.

En el panel A, los salarios promedios de los formales estan arriba del promedio nacional mientras
que los salarios promedios de los informales estan por debajo de este; de heche. después de fos 35
anos, para todos los grupos los salarios formales tienden a ser el doble de los salarios informales.
Ademas, Hama la atencion que a medida que aumenta la edad los trabajadores formales obtienen
cada vez mas ingresos. En contraste, en la informalidad, todas las mujeres y los hombres solteros
parecieran ganar cada vez menos conforme envejecen y solo los hombres casados informales ma-

yores ganan mas que los jovenes, pero la diferencia es mucho menor que en la formalidad.

Las mujeres y hombres casados informales menores de 40 anos realizan produccidndomesticague
sus contrapartes solteras, después de esa edad no hay tantas diferencias entre solteros v casados.

Esto pareciese coincidir con las edades donde las personas tienen hijos menores.

Como se mostro anteriormente, son las mujeres quienes emplean una mayor proporcion de su
tiempo en tareas domesticas, y en caso de necesitar un empleo, son ellas las que buscaran contra-
tos laborales flexibles. que dadas las legislaciones actuales son casi gue unicamente ofrecidos por
la informalidad. El panel C de la grafica 2 muestra que el tiempo en actividades domésticas de los
trabajadores formales no tienen ninguna tendencia claraentre los grupos. Por otro lado. las mujeres
que trabajan en lainformalidad hacen mas tareas domésticas; los trabajadores formales no dedican

de forma diferencial el tismpo a tareas domesticas,
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Este resultado estariaindicando que las mujeres que tienen mas necesidades domeésticas principal-
mente encuentran apciones laborales enla informalidad. Sinembargo, aungue lainformalidad ofre-
ce mavyor flexibilidad, también ofrece menos proteccion contra problemas de salud (en prestaciones
economicas al menos) o probabilidad de desempleo y genera menos recaudo para los sistemas de

proteccion socialy pensional, asi como salarios que no crecen en el tiempo.
Por lo tanto, se hace imperativo ofrecer oportunidades laborales flexibles para las mujeres que ten-

gan restricciones domesticas de tal forma que puedan acceder a proteccion social a través del tra-
bajoy logren mayores ingresos en el tiempo.
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Como conclusiones, expandir la evaluacion y discusion de la reforma laboral y pensional mirando
objetivos no necesariamente relacionados, como el uso del tiempe, permite entender las razones
que motivan a unos u otros para tener empleos formales e informales. De los resultados encontra-
dos se puede concluir que aquellas trabajadoras con mayores necesidades domésticas encuentran
trabajos informales y, por ende, una reforma gue permita mas flexibilidad en los contratos laborales
formales deberia propiciar que mas mujeres encuentren oportunidades en la formalidad, por ejem-
plo, a través de cotizaciones por ingresos al sisteima pensional, pudiendo permanecer enel régimen
subsidiado o como beneficiarias en salud de sus parejas o de otros cotizantes,

Para el estado, cambios en los estatus laborales de las personas que disminuyan la formalidad labo-
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ral comprometera los recursos necesarios para sustentar las reformas gue se estan tramitando v
que deberian estar encaminadas en expandir el bienestar a la mayoria de los ciudadanos en el pre-

senteyen el futuro.

1.7 Tasa sindicalizacion

La siguiente grafica muestra gue el sindicalismo es un fendmenc marginal en Colombiz, ya gque la
tasa de sindicalizacion actualmente se sitia en el 3,1%., Este porcentaje es calculado teniendo en
cuenta a los trabajadores formales e informales.

Porcentaje de trabajadores sindicalizados, 2007 a 2022
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La grafica muestra que la tasa de sindicalizacion es mucho mayor en el sector publico, esto indica
que un mayor porcentaje de trabajadores en el sector publico esta afifiado a sindicatos en compara-

cidn con otros sectores:
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Porcentaje de trabajadores sindicalizades segun tipo de trabajo, 2007 a 2022
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La sindicalizacién en su mayoria ha cobijado a trabajadores que superan los 43 anos. Esto implica

que la afiiacion sindical tiende a ser mas comun entre los trabajadores de mayor edad.
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2. Informalidad y desempleo

2.1 Medidas encaminadas a reducir la informalidad y
el desempleo

Como ha quedado evidenciado reducir la informalidad vy el desempleo en Colombia debe ser uno

de los objetivos cardinales de una reforma laboral en Colombia, asi como de politicas economicas.

La siguiente grafica sobre la poblacion activa muestra que la informalidad ha sido una constante en
Colombia, aicanzando niveles tan altos como el 62%. Sin embargo, se ha observado un descenso signifi-
cativo a partir del afio 2012, que se atribuye a reformas normativas como lareforma tributaria 1607 de
2012. Esta reforma redujo los costos en seguridad social y parafiscales para los empleadores enrelacion

con los trabajadores gue ganan menos de 10 salarios minimos legales mensuales vigentes.
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Este descenso en la informalidad, en respuesta a reformas que han reducido los costos laborales y
de seguridad social. demuestra la importancia de considerar reformas que incentiven |2 reduccion
de lainformalidad enelmercado laboral, Estas reformas puedengenerar unimpacto positivo en laecono-

miayen laproteccion de los derechos laborales, al fomentar laformalizacion y el empleo decente.

Es evidente que en Colombia la tasa desemplec dificilimente baja del 10%.
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Lainformalidad laboral también es un fendmeno predominante en las areas rurales y en zonas geo-
gréaficas distintas a las cinco principales ciudades de Colombia. Unicamente en estas ciudades se
registra una proporcion mayor de empleo formal en comparacion con el emplec informal. Sinem-
bargo, es importante destacar que incluso en estas areas urbanas, la informalidad aun alcanza un
porcentaje significativo, que asciende al 41%. En resumen, podemas considerarnos como un pais

donde la informalidad laboral prevalece.
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Sidesagregamos las tasas de no participacion laboral por género, podemos observar que tantoel desem-
pleocomolano participacion sonfendmenos que prevalecenen las mujeres. Esto refuerza la hipdtesis de
que |z no participacion laboral en gran medida se debe a que las mujeres dedican una mayor proporcion

de sutiempo a actividades de cuidado no remuneradas en comparacion con los hombres.

Tasa de no participacion y desempleo por género
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Es importante reconocer que esta desigualdad de género en las responsabilidades de cuidado no
solo afecta la participacion laboral de las mujeres. sino que tambien contribuye a perpetuar brechas
salariales v limitar sus oportunidades de desarrollo profesicnal (tal como se mostrd en la seccién
1.6). Por io tanto, la propuesta de articulado debe abordar de manera integral esta problematica,
buscando medidas que promuevan la corresponsabilidad en las tareas de cuidado y gue fomenten
laconcitiacion entre la vida laboral y familiar para garantizar |a igualdad de oportunidades para hom-

bres y mujeres enel ambito laboral.

Eneste orden de ideas, considereamos que, el eventual equipamiento de la licencia de maternidad
y paternidad pueden colaborar a mejorar los indicadores laborales de las mujeres (tanto participa-
cion, desempleo. informalidad y salarios). Eneste sentido Tribin et al. (2019} estimaron aue aumen-
tar lalicencia de maternidad para mujeres de 12 a 14 derivo peores indicadores de las mujeres en

edad de crianza relativo a hombres y a mujeres mayores.

Aunado a lo anterior. es importante resaltar que la no participacion laboral debe ser considerada
como un problema tan o incluso mas relevante gue el desempleo, tal y como se evidencia en los da-
tos. Esto implica que se deben implementar medidas que busquen incentivar la participacion en el
mercado laboral, con un enfoque particular en las mujeres. Si bien es cierto que una reforma laboral
noes la unica responsable de generar estos resultados, si debe contribuir de manera significativa a
su promocion vy desarrollo. Si las personas ven dificil encontrar trabajos de calidad, la no participa-
cion sera tomada por grupos vulnerables o conotras labores sociales.

De hecho, el salario medio gue se reciben en la formalidad con independencia de la edad, supera el
que se recibe enlainformalidad. Y el medio informal, con independencia de la edad, esta por debajo
del minimo legal mensual vigente. Esta situacion se agrava para las mujeres en todos los rangos de
edad:

Tribin-Uribe. A M. Vargas-Riano. C. Q. Famnez-Bustamante, [, (2019), t f

WORLD DEVELOPIMENT 122 1y, 218-230

QObservatorio Labora! - Observatorio Fiscal | Pont f'oa Uniersidad Javeriana 148




Hombre Mujer

-
It
Ld

| s | nformal s Formal
Fuentes cdlculos basados en GEIH Mauncio Salazar

Ingreso laboral promedio por grupo de edad y y tipo de tra

Todolo anterior nos demuesira que, partiendo de la creencia de gue las reformas pueden modificar
los comportamientos del mercado y afectar los indicadores del mercado laboral, como el empleo, la
formalidad y la participacion, la propuesta de articulado que se presenta debe tener como objetivo
prioritario abordar el problema de la informalidad, la informalidad y también tener en cuenta la pro-
blematica de la no participacion labcral,

Al centrarncs en la informalidad, se busca implementar medidas gue fomenten la formalizacion de
empleo, reduciendo las barreras y costas para las empresas v brindando incentivos para que opten
por la contratacion formal. Ademas, se debe considerar ta no participacion laboral, entendiendo las
razones detras de este fendmeno, como la dedicacion exclusiva a trabajos no remunerados en el ho-
gar,y buscar estrategias paraincentivar lainclusiony participacionen el mercado laboral de aquellos
grupos que estanfuerade él.

2.2 Medidas para facilitar e incentivar el uso del
contrato de trabajo

l_as empresas con hasta 5 trabajadores predominanen Colombia, y es cierto que esta categoria sue-
le estar asociada con un mayor nivel de informalidad laboral. Esta realidad refuerza la tesis de que
Colombiaes un pais donde lainformalidad es un fendmeno significativo en el mercado laboral.
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Entender los costos v las posibilidades de los mayores empleadaores del pais para generar empleoy
salarios es vital al imaginar la Colombia del futuro, con su diferencias y particularidades regionales,

2.3 Salario minimo integral

La propuesta busca reformar el articulo 132 del Cadigo Sustantivo del Trabajo en relacion con la
modalidad de salario integral en Colombia. Actualmente, esta modalidad se aplica Unicamente atra-
bajadores que devengan al menos 10 salarios minimos legales. lo que ha limitado su alcance v ha
dejadofuera a un gran numero de trabajadores con ingresos superiores a los tres safarios minimos.
El problema actual gue enfrentamos en Colombia es la alta tasa de informalidad laboral, resultado,
entre otros, de tramites y procedimientos de contratacion mediante contratos de trabajo que resul-
tan engorrosos y complicados. El salario minimo ha sido una herramienta utilizada por los empiea-
dores para simplificar los tramites y gestionar sus flujos de liquidez para cubrir los costos taborales.
Sin embargo, esta limitacion del salario integral a trabajadores con ingresos muy altos ha dejado a

muchos empleados sinla posibilidad de acceder a sus beneficios.

Lapropuestade ampliar el salario minimo integral a los trabajadores que ganen mas de tres salarios
minimos iegales busca abordar esta problematica. Permitir que fos trabajadores con ingresos supe-
riores al promedio nacional puedan acceder a esta modalidad incrementaria automaticamente su
ingreso mensual enun 30%., siempre y cuando exista un acuerdo entre el empleador y el empleado.
Este acuerdo reduce las cargas administrativas para los empleadores en cuanto a la gestion de pro-

visiones contables v se centra en los salarios mas altos, los cuales estan por encima del promedio
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nacional, to gue permite generar mejores salarios mediante el aumento de fos ingresos mensuales.

Es importante destacar gue estz propuesta garantiza la movilidad salarial anual para todos los tra-
bajadores gue acuerden esta modalidad, ya que se establece una medicion en términos de salarios
minimos, es decir, los incrementos anuales de quienes gocen de estos salarios integrales se haran

sobre la actualizacion del salario minimo.

Ademas. se implementaran mecanismos para evitar abusos hacia los trabajaclores. Estos contaran
CON Una proyeccion economica que les permitird tormar una decision informada entre un salario or-
dinarioy un salaric integral, y el acuerde debera constar por escrito para mantener laformatidad en

el proceso de contratacion.

Para compensar cualquier posible afectacion debido a que las cesantias se recibiran de forma men-
sualizadaen iugar de al finalizar el contratc, ia propuesta contempta laimplementacion de un segurc
de desempleo que cubra esta contingencia. £sto brindara a los trabajaderes una proteccicn adicio-
naly garantizara gue no se vean perjudicados en casc de quedar cesantes.

Es relevante mencionar que la posibilidad de acordar salarios integrales en proporcion alas jorna-
das trabajadas (jornadas por horas, dias, semanas, entre otras) ha sido reconocida por la Corte Su-
premade Justicia en sus sentencias 32310 del 28 de abrilde 2009 v 46858 del 5 de septiembre de
2018. Esto significa gue la propuesta ne solo permitiria el satario integral a tiempo completo, sino
también a tiempoe parcial, proporcionando flexibilidad en los acuerdos laborales e incentivando el
uso def contrato de trabajo.

Ademnas, al analizar los datos dela Gran Encuesta Integrada de Hogares del anc 2022, se haestable-
cido gue el salario promedio de los trabajadores formales en Colombia no supera los $2.800.000,
equivalente a 241 salarios minimes legales mensuales. Por o tanto, esta medida de salario integral
a partir de tres salarios minimos legales mensuales se concentraria en los trabzjadores con meiores
condicicnes laborales, esto es, aquellos que devengan salarics superiares al promedio. Esto se pue-
de observar en la siguiente grafica;
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La ampliacion del salario minimo integral propuesta representa una solucion efectiva para abordar
el problema de la informalidad laboral en Colombia, al incentivar el uso del contrato de trabajo. Per-
mite a los trabajadores con ingresos superiores al promedio nacional acceder a un incremento en
sus ingresos mensuales y simplifica los tramites administrativos v la planificacion y contabilizacion
de costos laborales para los empleadores. Al establecer mecanismos de protecciény brindar opcio-
nes informadas a los trabajadores, esta reforma garantiza una mayor equidad v justicia en las reta-

ciones laborales.

2.3.1 Salario minimo diferencial

Se propone modificar la manera en la que se incrementa el salario minimo legal hacia unaen laque
se hagan incrementos diferenciados tomando en consideracion el tamano de la ciudad o municipio
yeltamano de laempresa. No se propone reducir el salario minimo legal vigente. lo que se propone
es que en adelante se realicen incrementos diferenciados gue reflejen los costos de vida, las reali-
dades economicas de cada region y las posibilidades de los diferentes tamanos de empresas, para
garantizar una mayor equidad en las remuneraciones. empleabilidad y participacion de las personas

y promover en el mediano plazo el desarrollo econdmicoy social entodos los territorios del pais.

A continuacion, y como ya se mostro paginas atras se presenta el porcentaje de trabajadores que

percibeningresos inferiores o superiores al salario minimo por ciudad:
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Tal cual se ha explorado hasta este momento pareciese haber una relacion entre los territorios, fir-
mas e industrias con bajos salarios v baja formalidad laboral. Proponer un contrato laboral formal
supone, entre otras, no pagar menos del salario minimo a los trabajadores y cumplir con todas los
pagos de prestaciones sociales que el trabajo formal debe cumplir. Por lotanto, si los salarios prome-
dios de unterritorios, industrias o tamafio de firmas son dermasiado bajos relativo al salario minimo
legal vigente para toda Colombia, se esperaria que la mayoria de las relaciones laborales sean infor-
males. Para caracterizar esta posibilidad, por departamentos, se calculd la relacién entre el cociente
del salario promedio conel salario minimo 'y la tasa de formalidad. Un cociente entre los salarios de-
partamentales iguales a uno, indican gue el salario promedio de ese departamentoes igual al salario
minimo. De los datos se observa que el salario promedio de Bogota es aproximadamente el doble
del salario minimo. mientras que los salarios promedio de La Guajira aproximadamente la mitad del
salario minimo.
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E .
= y tasa de formalidad
= 325
=]
= ©Bogota DC
]
W
2
s 2
g oCasanare
T oVaupes  oSan Andrés
§ o Antoquia
= 15 Valle del Cauca
5 [ N G;gumwmfm L
-]
% o Tolima
2 o CARHRL samBARFARES
g 1 frear
o I o lena
§ | o SHEHEoba
= | ola Guﬂ-"-l
g 5 ) ) B .
g 0 2 4 6 8
=]

Porcentajes de formaiidad

Se encuentra que los departamentos de Colombia exhiben una correlacién positiva entre los sala-
rios v la tasa de formalidad. Mostrando que, dependiendo de la estructura productiva y los salarios
de las regiones, un salario minimo para toda Colombia esta relacionada con bajas tasas de formali-

dad en departamentos donde los salarios son bastante bajos

Es importante considerar la implementacion de un salario minimo diferencial que tome en cuenta
los criterios y diferencias geograficas en Colombia. Como se observa en varios departamentos vy
ciudades, e} porcentaje de trabajadores que ganan el salario minimo difiere significativamente, lle-
gandoincluso a superar el 80% en lugares como César, Choco, Balivar, Cauca. Magdalena, Cordoba,

Narino, Sucre, La Guajiray areas rurales.

Estadisparidad reflejalas realidades econdmicas y sociales de cada region, donde los costos de vida,
las condiciones de empleo y los niveles de desarrolto pueden variar considerablemente. Establecer
un salario minimo diferencial permitiria tener en cuenta estas diferencias y garantizar un ingreso
minimo adecuado en cada contexto, considerando las necesidades basicas de los trabajadores vy
promoviendo la equidad salarial.

Ademas, la implementacion de un salario minimo diferenciado podria contribuir a reducir ias bre-
chas socioecondmicas entre regiones, fomentando un desarrollo mas equitativo y sostenible. Al

ajustar los salarios a las realidades locales, se brinda un incentivo para el crecimiento econdmico en
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areas rezagadas v se fortalece el poder adquisitivo de los trabajadores en lugares donde los costos
de vida pueden ser mas elevados.

Un analisis de los ingresos de los trabajadores colombianos revela que actualmente ya existe una
remuneracion promedio diferenciada en los distintos territorios del pais, tal como se ha observado.
Ademas, esta diferenciacion salarial también se presenta en funcion del tamano de las empresas. Se
puede observar gue los salarios mas bajos se pagan en las areas rurales y enlas empresas con hasta

5 trabajadores.

Ingreso laboral promedio por centro poblado y tamanio de firma

& & &
/ s 4
K &£
pod

| (1-5) SN [6-50] MENNEN [51-200] [NWNEE 201+ ]

Fuenies caicuios dasados en GEIH Maunco Salazar

Unsalario minima diferenciado por zona geograficay tamano de firma aborda las disparidades eco-
nomicas y laborales existentes en diferentes regiones y empresas. Estc promoveria la equidad sala-
rial, mejoraria las condiciones laborales y estimularia el desarrollo econdmico sostenible en todo el
pais. Ademas, garantizaria que los trabajadores reciban una remuneracion acorde con las particula-

ridades de su ubicacion gecgraficay el tamanc de laempresa en la que trabajan.
El Banco de la Republica ha venido generando estudios aue demuestran que el costo de vidaen las
diferentes ciudades y municipios de Colombia es diferente, lo que explicaen buena parte la diferen-

cia de ingresos laborales promedio® Asi las cosas, en Bogota, por ejemplo. el salario promedio es

< JulioRomero Priete, 2005. ' ; Cuanto cuesta vivir en las principales ciudades coiembianas? indice de Casto de Vida

Comparativo,’ Documentos de trabzjo sobre Economia Regional y Urbana 57, Banco de la Republica de Calombia.
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muy superior al de un municipio pegueno, sin embargo, el costo de vida también es muy superior.
Lo que hace que una persona gue vive en Bogota requiera de mayores ingresos para sufragar los

costos de vida de lo que reguiere una persona resicente en un municipio pequeno.

De tal suerte que no resulta menos equitativo que en las principales ctudades se deven-
guen mayores salarios que en municipios mas pequenas. pues en terminos econOmicos esa
diferencia no representa necesariamente una posibilidad de mayor excedente economico
para una persona en Bogota. Por el contrario, el mismo salario de Bogota en un municipio
mas pequeno si puede representar un mayor excedente economico.

A pesar de esta realidad. lo cierto es que en Colombia el salario minimo es igual para todos
los territorios, desconociendo gue esa medida puede resultar siendo inequitativa especial-

mente con los trabajadores que residen en las principales ciudades con mayores costos de vida.

De otro lado, un salario minimo igual con independencia del tamano y capacidad del em-
pleador no resulta equitativo en la medida en la que se le exige legalmente el mismo esfuer-
zo remuneratorio a las MiPymes que a las grandes empresas. Resulta mas equitativo que
las empresas con mayor productividad y utilidades hagan un esfuerzo mayor en laremune-
racion de sus trabajadores. mas aun si se tiene en cuenta gue las MiPymes son el principal
y mayor empleador de los trabajadores en Colombia. Por lo que exigir un costo de forma-
lizacion igual al de una empresa grande puede redundar en un incentivo a la informalidad.
En este sentido. resulta equitativo gue los salarios reflejen los costos de vida v las realida-
des economicas de cada region. La propuesta de incrementar diferencialmente el satario
minimo legal segun el tamano de la ciudad o municipio y el tamano de la empresa busca
abordar esta inequidad. Las empresas mas grandes y con mayores utitidades deberian ha-
cer un mayor esfuer-oen la remuneracion de sus trabajadores. tomando en consideracion

la capacidad economica de cada region.

Esta medida no solo busca corregir las inequidades salariales. sino tambi¢n fomentar la
formalizacion laboral en los municipios mas peqguenos v las zonas rurales, donde la infor-
malidad es mas alta. Al incentivar la productividad v la contratacion laboral en estas areas.
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se pretende reducir las brechas de empleo v formalidad laboral, promoviendo un desarro-
llo mas equitativo v sostenible.

De esta manera, resulta conveniente en el contexto colombiano integrar un salario mini-
mo legal mensual vigente que empiece a incrementarse diferencialmente por tamario de
empresa y por region. Asi las cosas, entre mas pequena sea la empresa y mas pequefo
sea el municipio, esto es. menar costo de vida, el incremento del salario minimo debe ser
menor. Se busca igualmente que se incentive ta productividad v la contratacion laboral en
MUNICIPIOs Mas pequenas, Coen menores ingresos. mas desempleo vy mayor informalidad
en la actualidad. Promoviendo la reduccion de brechas de empleo y de formalidad laboral.
Asi mismo, la propuesta integra un ajuste al salario minimo anual con base en el tamafio de
laempresay la categoria de municipios gue prevé la Ley Orgénica de Presupuesto, que se
revisa y ajusta anualmente, de tal manera que en la medida en que los municipios vayan
creciendo y las empresas también, los incrementos salariales deben ir nivelandose. Fsto
es, en la medida en la que se va logrando el efecto esperado de reduccion de brechas de

empleo y formalidad labaral, los salarios minimos deben ir acercandose.

2.3.1 Formas mensuales de pago de acreencias laborales

Elpago mensual de las cesantias, los intereses de cesantias v la prima puede generar bene-
ficios significativos en términos de reduccion de costos administrativos para las empresas
y generar beneficios para los trabajadores.

El pago anual de las cesantias, los intereses a las cesantias v la prima implica aue fas empre-
sas destinen una cantidad significativa de tiempoy recursos para llevar acabo las operacio-
nes necesarias. Estas tareas incluyen el calculo vy pago de las sumas adeudadas en fechas
especificas. {a elaboracion de documentos correspondientes v la necesidad de contar con
recursos suficientes para cumplir con estos pagos dentro de los pericdos establecidos. Sin
embargo, esta situacion puede representar un riesgo financiero, especialmente para aque-
llas empresas que enfrentan fluctuaciones en sus ingresos o atraviesan pericdos de menor
liquidez.
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Al realizar pagos mensuales, las empresas podrian garantizar un cumplimiento mas agil y
preciso de estas obligaciones legales, evitando posibles sanciones o problemas caon tas au-
toridades competentes v. ademas. se distribuye el riesgo financierc a lo largo del ano. lo
que podria facilitar la gestion de los recursos y reducir la presion sobre las finanzas empre-

sariales en las fechas que se deben pagar estas obligaciones.

Frente ala mensualizacion del auxilio de cesantias. es necesaric destacar que su pago men-
sual por parte del empleador se seguira realizando mediante consignacion a los fondos
de cesantias y no se madifica de manera alguna los requisitos legales para el retiro de las
cesantias por parte del trabajador.

Aunque el trabajador no puede disponer libremente de las cesantias, continuan generan-
do intereses mientras se encuentren consignadas en el fondo respectivo. Al mensualizar
las cesantias, se esta permitiendo que estos recursos generen intereses de manera mas
frecuente a lo largo del ano. los intereses acumulados incrementaran el valor total de las
cesantias y. por ende. su rendimiento a largo plazo. Igualmente. al generar intereses a lo
largo del ano. las cesantias tienen la posibilidad de mantener su poder adquisitivo o incluso

superar ia tasa de inflacion.

Es importante tener presente que los intereses a las cesantias se conservan y. ademas.
existe la posibilidad de que sean pagados de manera mensual. lo que se traduce en un in-

cremento adicional en los ingresos del trabajador.

La entrega mensual de la prima puede tener un impacto significativo en el ingreso men-
sual de los trabajadores. Al recibir la prima en forma mensual, los trabajadores tendrian
un ingreso adicional que les permitiria hacer frente a sus gastos y evitar posibles endeuda-
mientos. Muchas veces. los trabajadores se ven en la necesidad de recurrir a prestamos o
créditos para cubrir sus necesidades durante el ano. con la expectativa de pagar esas deu-
das con la prima de mitad y fin de ano. Sin embargo, este ciclo de endeudamiento podria

evitarse al permitir el pago mensual de la prima.
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Al recibir la prima de manera mensual, los trabajadores tendrian la oportunidad de realizar
una mejor planificacion de sus finanzas personales. Esto les permitiria gestionar de manera
mas eficiente sus ingresos y gastos, ya que contarian con una fuente adicional de ingresos
en cada periodo mensual. Asi, padiian establecer presupuestos mas realistas y responder

aimprevistos financieros.

La disponibilidad de la prima de manera mensual también permitiria a los trabajadores te-
ner un mayor control sobre el desarrollo de sus proyectos personales. Al contar con recur-
sos adicionales de forma regular, podrian ahorrar para metas especificas, como la adquisi-
cion de bienes duraderos. la realizacion de estudios o la inversion en emprendimientos. Asi
mismo, el pago mensual de la prima podria ser percibido como un incentivo adicional para
taproductividad y el compromiso laboral, toda vez que, los trabajadores podrian sentir una
mayor motivacion para alcanzar sus metas v objetivos laborales, sabiendo que estan sien-
do recompensados de manera regular. Esto podria impactar positivamente en el desempe-
no individual y contribuir al iogro de los objetivos organizacionales.

Es importante destacar que esta propuesta es completamente opcional. Los empleadores
y los trabajadores pueden optar por mantener el esquema actual de pago anual de las ce-
santias. intereses alas cesantias vy la prima en junio y diciembre de cada afo si asi lo prefie-
ren. La intencion de esta propuesta es brindar una alternativa adicional que se ajuste a las
necesidades y preferencias de los trabajadores y empleadores, reconociendo la diversidad
de situaciones vy circunstancias que pueden presentarse en el ambito laboral.

El pago diferido de las prestaciones sociales por tanto puede ser beneficioso para la gene-
racion de empleo por varias razones:

1. Aliviode cargafinanciera: Al pagar las prestaciones sociales de formadiferidaenel
tiempo, las empresas tienen una carga financiera mas baja en el corto plazo. Esto
puede resultar especialmente Util paralas pequenas y medianas empresas (pymes)
que pueden enfrentar dificultades econdmicas al tener que cumplir con todas las
obligaciones laborales y prestaciones en un corto pericdo.
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2. Flexibilidad financiera: El pago diferido de las prestaciones sociales permite a las

€empresas tener una mayor flexibilidad financiera para invertir en el creci-
miento del negocio, contratar mas empleados o mejorar las condiciones
laborales y salariales. Esto puede incentivar la generacion de empleo. ya
que las empresas tendran mas recursos disponibles para expandirse v con-

tratar nuevos trabajadores.

o

Competitividad empresarial: Aliviar la carga financiera de las empresas
mediante el pago diferido de las prestaciones puede hacer que las empre-
sas sean mas competitivas en el mercado laboral. Pueden ofrecer salarios
mas atractivos o beneficios adicionales a ios empleados. lo que a su vez
puede atraer a mas personas a buscar empleo en esas empresas y reducir
el desempleo.

El pago diferido de las prestaciones sociales tambien puede ser beneficioso para los traba-

jadores por las siguientes razones:

1. Mavor estabilidad financiera; Al recibir las prestaciones sociales de forma
diferida en el tiempo, los trabajadores pueden tener una mayor estabili-
dad financiera a lo targo del ano. En lugar de recibir un unico pago anual,
pueden recibir pagos periodicos que les permitan planificar y administrar

MEjor 5Us recursos economicos.

Mo

Flujo de ingresos constante: El pago diferido de las prestaciones sociales
garantiza un flujo de ingresos constante para los trabajadores, lo gue les
ayuda a cubrir sus necesidades vy gastos regulares de manera mas efecti-
va. Esto puede ser especialmente util para aquellos que dependen de es-
tas prestaciones para cubrir gastos basicos, como vivienda, alimentacion y
educacion.

W

Flexibilidad en el uso de los recursos: Al recibir los pagos de prestaciones

sociales de manera diferida. los trabajadores tienen la oportunidad de uti-
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lizar los recursos de acuerdo con sus necesidades individuales. Pueden desti-
narlos aemergencias, inversiones personales o proyectos de desarrollo profe-

sional, lo que les brinda mayor autonomiay control scbre sus finanzas.

4, Estimulo al consumo responsable: Al recibir pagos periddicos en lugar de una
sola suma, los trabajadores tienen la oportunidad de administrar mejor sus
gastos y evitar caer en patrones de consumo excesivo o endeudamiento. Esto

fomenta un consumo mas responsable y sostenible a lo largo del tiempo.

Finatmente, la existencia de acuerdos de pagoe paralos recargos por trabajo suplementario,
nocturno, dominical y/o festivo, brinda a los trabajadores una mayor estabilidad v previsi-
bilidad en sus ingresos. Al conocer de antemano la remuneracidon adicional por este tipo
de trabajo, los trabajadores pueden planificar sus finanzas personales y tomar decisiones

informadas sobre como invertir su tiempo v esfuerzo laboral.

Adicionalmente, este esquema de acuerdos implica una proteccion laboral significativa.
En caso de que el trabajo suplementaric. nocturno o dominical exceda el valor pactado, se
establece que el excedente debe ser remunerado segln la normativa laboral. Esta dispo-
sicién garantiza que los derechos de los trabajadores estén protegidos, asegurandc que
cualguier trabajo adicional sea compensado adecuadamente de acuerdo con lo estableci-

do por la ley.

Por otro lado. este esquema brinda a las empresas un mayor control sobre los costos labo-
rales. Al establecer acuerdos por escrito, las empresas pueden anticipar v planificar de ma-
neramas efectiva los gastos asociados con el trabajo nocturno, dominical o suplementario.
Esto les permite evitar sorpresas financieras y facilita la eficiencia en |z gestion financiera.

Establecer acuerdos de pago por escrito puede ayudar a evitar conflictos y reclamos labo-
rales. Al contar con una documentacion clara y transparente, tanto la empresa como los
trabajadores tienen claridad sobre la remuneracion por el trabajo nocturno, dominical o
suplementario, £sto reduce la probabilidad de malentendidos o disputas relacionadas con

la compensacion, lo cual contribuye a fomentar un ambiente laboral armonioso y evita po-



sibles reclamaciones legales. Finalinente, esta posibilidad de acordar mensualmente los pagos
de recargos no afecta de ninguna manera las tasas ni forma de liquidacion de éstos, por lo que
no representa ninguna desmejora de condiciones laborales. sino simplemente una forma de

pago que si puede favorecer a los trabajadores y empleadores que opten por esta.

2.4 Seguridad social para trabajadores con
ingresos mensuales inferiores a un SMMLV

Una de las caracteristicas del mercado laboral colombiano consiste en que los trabajadores in-
formales perciben en promedio ingresos inferiores a un salario minimo mensual legal vigente.
bien sea por que trabajan en tiempo parcial (por horas, dias. semanas, etc). o porque se tratade
trabajadores independientes cuyas actividades economicas no les dejan rentabilidades supe

riores a dicho monto.

Entodo Colombia. conindependencia del tamano del centro poblado, el salario medio infarmal
esta por debajo del minimo legal mensual vigente:

Salarios promadio por ceniro poblado y tipo de trabajo

£ 7 4 | ;f'
£ A

(N nformal N Formal |

Fuentes cdicuios basados en GEH Mauricio Satazar
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Ahora bien, observando el tamaiio de la empresa, el salario promedio informal es menor al mi-

nimo en todas las microempresas del pais:

Salarios promedio por tamafio firma y tipo de trabajo

Mot
& -
&
| informal  EWNIR Formal | -
Fuenies caiculos basados en GEIN Maunce Salazar
Tloter 5 it i ipale 2ot A, T deliin AL AL Cartegeniay Batrangilla A1) T ciondades e medi S
f i A1za A e, | PAALL 0 nenta ANy Villavie o] A= Santa Matta Pacto, tlaan o
[ ot Iy s, A W Sins Fiob e e, son A Fl INE] vt Oty nicnes urla Ve Wi
mas |orah N’
Y como se observé en graficas anteriores en muchas zonas de Colombia existe un alto porcen- -
taje de trabajadores que devengan menaos del salario minimo legal mensual vigente, Mas aun
si nos detenemos a revisar el porcentaje de trabajadores que devengan menos de un salario ~—
Minimae, nos encontraremaos gue estos son el 45,2%:
Enla actualidad por regla general se puede cotizar a seguridad social en salud, pensiones v ries-
gos laborales tomando como base un salario minimo legal mensual vigente. Mediante el decre- et
to2616de 2013 se abrid a posibilidad a trabajadores dependientes de cotizar a pensiones por
montos inferiores a un SMMLV, sumando la cantidad de dias que laboraron al mes y permitién- e
doles cotizar de la siguiente manera:
-
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Dias laborados en el Monto de la cotizacion

mes
Entre 1y 7 dias Una (1) cotizacién minima semanal

Entre 8 v 14 dias Dos (2) cotizaciones minimas semanales
Entre15y 21 dias Tres (3) cotizaciones minimas semanales

Més de 21 dias

Cuatro (4) cotizaciones minimas
semanales (equivalen a un salario
minimo mensual)

Elreferido Decreto representa un avance significativo en la blsgueda de mecanismos que per-

mitan a todos los trabajadares gue devengan menos de un SMMLV acceder a protecciones en

pensiones y riesgos laborales. Sin ermbargo, el mecanismo del referido decreto presenta |as si-

guientes limitaciones y dificultades:

S

Es un mecanismo previsto Unica y exclusivamente para personas gue son contra-
tadas mediante contrato de trabajo. Excluye atodos los trabajadores independien-

tes o con contrato de prestacién de servicios.

Launidad de medida que emplea es el dia de trabajo, sin embargo, desconoce que
muchos trabajos a tiempo parcial que representan ingresos mensuales inferiores
alsalario minimo se pueden desarrollar durante todos los dias hébiles de lasemana
por horas, media jornada o incluso por productos o servicios en donde no resulta
facilmente la determinacion de cuantos dias significan. De tal maneraque, siuntra-
bajador labora dos horas diarias durantetoda lasemana, a pesar de percibir menos
de un SMMLY no podré acceder al mecanismo de cotizacion por tiempo parcial del
decreto 2616.

Se puede presentar situaciones inequitativas como el hecho de que una persona
gue trabaje una semana, pero tengan ingresos de % de un salario minimo, solo

deba cotizar por uns semana.

Paraefectos de riesgos laborales se le exige cotizar como si percibieraun SMMLY,

desconociendo su real capacidad de pago y sus ingresos mensuales.
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Teniendo en cuenta lo anterior se propone un esguema de cotizacion a la seguridad social para to-
dos |os trabajadores que devenguen menos de un SMMLY, con independencia de su modalidad de
contratacion o desarrollo de sus labores o servicios. Asi mismo, se habilita la posibilidad de acceso a
estaforma de cotizacion a personas que se encuentren en el régimen subsidiado en salud o formen

parte cel régimen contributivo como parte del grupo de beneficiarios de un familiar.

Nuestra propuesta permitira que todo trabajador gue devengue menos de un SMMLY pueda
cotizar en proporcién a sus ingresos a pensiones y riesgos laborales. Se toma como regla de
equivalencia para efectos del cumplimiento de requisitos pensionales, el que por cada % de un
SMMLV se contabilice una semana para efectos de la historia laboral. Esto permitiria gue una
persona que devengue en total en el mes medio SMMLY, pueda cotizar a pensiones y riesgos
laborales v se le compute 2 semanas para efectos de obtener una pension de vejez o de invali-

dez, por ejemplo.

Este mecanismo permitird que el sistema de pensiones y de riesgos laborales perciban mayores
ingresos que contribuyan a su sostenibilidad financiera. Asi mismo, podria aumentar la canti-
dad de beneficiarios de pensiones. En efecto, con los actuales requisitos para acceder a una
pension de vejez, trabajadores que perciban ingresos mensuales de entre medio y % de un SM-

MLV, podrian obtener pension tal y como se describe a continuacion:

Modelo Régimen de Prima Media

{Colpensiones)
Cant. c Cant, Cant.
semanas St afios afios
seman

requeridas cotizan | cotizan
pensién de a: ggr do1/2 | do3/4
vejez SMMLVY | SMMLV
1300 52 50 333

e



Modelo Régimen de Ahorro individual
{Garantia de pensién minima)

Cant. Cant. Cant.
Cant. i -
semanas afios afios
. seman . .
requeridas i cotizan | cotizan
pensién de 5 F':’o do1/2 | do3/4
vejez SMMLV | SMMLV
150 52 442 29,49

Una persona gue cotice por % de un SMMLV durante 33,3 arios cumpliria con ios requisitos de pen-
sion de vejez en Colpensiones. Si empezara a laborar de esa manera a los 18 afios, a los 52 afios ya
habria cumplido el requisitc minimo de semanas, esto es, incluso antes de cumplir con el requisito
deedad.

Ahora bien, si nos detenemos a analizar el impacto en proteccion frente a la invalidez de origen la-
boral o comun, este es alin mayor. Los requisitos para obtener una pension por invalidez de origen
comun actualmente son haber cotizado durante los Gltimos 3 afios al menos 50 semanas, que haya
sido afectado con una pérdida de capacidad laboral igual o superior al 50 % y que el origen sea co-

mun. Veamos;

Modelo pensidon de invalidez origen

comun
Cant. Cant. Cant.
semanas Sant: afios afios
. seman . .
requeridas as por | COtiZan | cotizan
pensién de = r'? 3 doi/2 | do3/4
invalidez SMMLV | SMMLV
50 52 1,9 13
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Asi las cosas, un trabajador que devengue menos de un SMMLY podra tener coberturafrente a in-
validez v acceder a una pensién cotizando por medio SMMLV durante 1,9 afios o por % de un SM-
MLV durante 1,3 afios, continuos o discontinuos, durante los Ultimos tres afios anteriores a la inva-
lidez. En la actualidad los trabajadores informales no tienen ni siquiera esta proteccion, por lo que la

medida propuesta representaun avance significativo en le garantia de sus derechos.

Traténdose de una cotizacién en proporcidn a sus ingresos esta medida garantiza equided en e
pagoy acercaa los trabajadores informales ala proteccion frente a pensiones y riesgos taborales al

hacerla més asequible o proporcional su capacidad de pago.

Ahora bien, considerando gue este grupo de trabajadores notienen derecho a prestaciones econd-
micas (incapacidades v licencias pagas)), al estar vinculados al régimen subsidiado o ser beneficia-
rios de un familiar ervel régimen contributivo en salud, se prevé la creacion de un seguroque pueda
brindar cobertura al respecto. Este seguro sera pagado junto con los aportes a la seguridad social
v brindara una cobertura en prestaciones economicas proporcional a sus ingresos y al valor de la
prima. De esta manera se garantizara gue también tengan una proteccion econdmica frente a con-
tingencias como incapacidades y licencias, algo que noes posible actualmente enel mecanismo gue

preve el Decreto 2616 referido.

Estas propuestas se alinean con las recomendaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), especificamente con la Recomendacion N°204 de 2015 que proporciona estrategias para
lograr la transicion de la economiz informal a la economia formal. Una de las principales recomen-
daciones consiste en ampliar gradualmente la cobertura de la seguridad social a las personas que
trabajanen laeconomia informal. Esto implica adaptar los procedimientos administrativos, las pres-
taciones y las cotizaciones para tener en cuenta la capacidad contributiva de dichas personas. Ade-

mds, se sugiere establecer pisos de proteccion social cuando no existan previamente.
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2.4 Seguro para cubrir prestaciones econémicas
del sistema de salud de trabajadores con ingresos
inferiores a un saiario minimo legal mensual vigente

Los trabajadores informales y aquellos empleados formales con ingresos por debajo de un salario
minimo mensual en Colombia se enfrentan avarias dificultades en materiade proteccion social. De-
bido a sus fimitados recursos econdémicos, no tienen la capacidad para realizar cotizaciones al régi-
men contributivo en salud, lo que implica gue solo pueden pertenecer al régimen subsidiado o ser

bereficiarios de un familiar gue se encuentra en el régimen contributivo.

Esta situacion conlleva a que estos trabgjadores no tengan acceso a prestaciones econdmicas vitales,
comoe incapacidades, licencias de maternidady paternidad. En el casode las mujeres en edad reproducti-
va, esto resulta especialmente preocupante, ya que no cuentan con ef respaldo financiero necesario du-
rante el periodo de maternidad. Ademas, aguelios quetieneningresos muy por debajodel salariominimo
tendran menos probatilidades de cumplir los requisitos para causar una pension de invalidez en caso de

sufrirunaccidente o una enfermedad de origen comingue genere una invalidez.

La falta de proteccion econdmica afecta significativamente a estos trabajadores y sus familias. Los
ingresos insuficientes los dejan en una situacidn de vulnerabilidad extrema, dificultando su capaci-
dad para cubrir necesidades basicas y enfrentar contingencias imprevistas. Esto genera un ciclode

pobrezay desigualdad que es necesario abordar.

Es importante destacar que las mujeres son las mas afectadas por ia informalidad laboral y tienen
mayores probabilidades de percibir ingresos por debajo del salario minimo, asi mismo, tienen unma-
yor indice, en comparacion de los hombres, de estar excluidas a los sistemas integrales de seguridad
social debido, principalmente, a la discriminacién que sufren en el mbito laboral y en sus hogares,
como tambiéna sus obligaciones de atender las cargas def hogar v el cuidado familiar. Esto las expo-

ne a una mayor vulnerabilidad y desproteccion en diversas etapas de sus vidas.

Para ayudar a resolver esta problemética, es fundamental implementar un seguro que brinde alter-
nativas de proteccion social a estos trabajadores con ingresos por debajo del satario minimo. Este

seguro puede garantizarles el acceso a ingresos minimos basicos frente a situaciones como inca-




pacidades, licencias de maternidad y paternidad. Este seguro permite adaptarse alas necesidades
especificas de este grupo, considerando su condicidn socioeconomicay larealidad laboral enlague

se desenvuelven independientemente de gue tengan o no un contrato de trabajo formal.

Al proporcionar un mecanismo de seguridad social adecuado, se estaria bri ndando unaredde pro-
teccion financiera a estos trabajadores y sus familias. Esto contribuiria a mitigar los riesgos economi-
cos asociados a la maternidad, enfermedades vy otros eventos adversos. permitiéndoles mantener
una calidad de vida digna y evitar caer en la pobreza, Asimismo, fomentaria la equidad en el acceso
a proteccién social, asegurando que todos los trabajadores, independientemente de sus ingresos o

modalidad de trabajo, tengan la proteccion basicay digna en situaciones de vulnerabilidad.

Dicho seguro tiene como objetivo complementar los sistemas de seguridad social existentes en
lugar de reemplazarios, ya que su implementacién permite una extension gradual de la proteccion
social. Este tipo de mecanismos han sido recomendamos por la Organizacion Internacionaldel Tra-
bajo en fa Recomendacién 202 de 2012, e incluso han sido reconocidos y aceptados por la Corte
Constitucionales, en lasentencia G-109 de 2019y C- 277 de 2021, entre otras,comoherramientas

nara generar transicionde lainformalidad a la formalidad.

Al ser el seguro propuesto una herramientade transicion es crucial establecer unseguimientoy una
evaluacién periddica de las politicas implementadas. Esto permitird monitorear el impacto de las
medidas adoptadas para evaluar su efectividad y hacer los ajustes necesarios en caso de ser reque-

ricos para asegurar su eficacia.

2.5 Fortalecimiento de las protecciones del
trabajador frente al desempleo

Enun mercado laboral resulta deseable, incluso més que la estabilidad en un mismo emplec otraba-
jo, la estabilidad en el ingreso. Esto es, que los trabajadores puedan incluso cambiar e trabajo pero
mantener sus ingresos laborales reduciendio los periodos o tiempos de desempleo y garantizando

durante estos una cobertura econdmica que les permita sufragar sus necesidades.
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El establecimiento de un seguro de desempleo representa un avance significativo en la proteccion
de los trabajadores y en la construccién de un sistema laboral més justo y equitativo. Esta norma
busca garantizar la estabilidad econdmica de los trabajadores en situaciones de desempleo y brin-
darles un respaldo financiero que les permita afrontar con mayor tranquilidad esta etapa de transi-
cion laboral. Af mismo tiempo, se promueve la solidaridad empresarial y se amplia fa cobertura del
seguro de desempleo a los trabajadores independientes e informales, reconociendo la importancia
de proteger & todos los trabajadores sinimportar su modalidad de contratacion. esto contribuye y
complementa las demas medidas para lograr el objetivo de gue todas las personas tengan una segu-

ridad basicadel ingreso.

Par lo tanto, se propone que el Gobierno Nacional reglamente la creacion de un seguro de desem-
pleo, el cual sera financiado con recursos provenientes de los empleadores, en una proporcion del
0.5% del valor total de la némina mensual de cada trabajador. Esta contribucion solidaria por parte
de los empieadores permitira establecer un fondo gue brinde apoyo econdmico a los trabajadores

gue se encuentren sinempleo temporalmente.

También, se establece que los trabajadores independientes o del sector informal puedan adquirir
voluntariamente el seguro de desempleo pagando una prima del 0.5% de sus ingresos mensuales.
Esto ampilia la cobertura del seguro de desempleo a este sector importante de la poblacidn laboral
y promueve la proteccion social para todos los trabajadores, sin importar su formade contratacion.
Ademas, se permite gue cuando exista contratante, este asuma el pago de la prima del seguro de

desempleo cuando asf lo acuerden las partes involucradas.

Por otrolado, se contemplala posibilidad de que las Cajas de Compensacién Familiar administrenel
segurode desempleoen complemento del mecanismode proteccion al cesante, toda vez que, estas
entidades cuentan con ia experiencia y la infraestructura necesarias para gestionar eficientemente
los recursos destinados ala proteccion de los trabajadores, garantizando transparencia y eficaciaen

elaccesoy entrega de los beneficios.

lsualmente, se establece la obligacién de que el seguro de desempleo reconozca al menos una in-

demnizacién en dinero si se acredita la pérdida del empleo o la terminacién del contrato. Esta in-
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demnizacion tiene como finalidad brindar un apoyo econémico inmediato al trabajador afectado,

permitiéndole cubrir sus necesidades bésicas durante el periocio de desempleo.

Teniendo en cuenta lo anterior, se fija un plazo de 12 meses para que el Gobierno Nacional regla-
mente lo previsto en este articulo, con el fin de garantizar una pronta implementacion y puesta en
marcha del seguro de desempleo, asegurando asf la proteccién oportuna de fos trabajadores en si-

tuaciones de desempleo.

Asi mismo, y teniendo en cuenta que la insercion laboral puede ser mas volatil para los trabajado-
res con bajo nivel educativo, los beneficios del seguro de desempleo pueden tener un efecto redis-
tributivo adicional. Estos trabajadores pueden experimentar mayores dificultades para encontrar
empleo estable, y el seguro de desempleo les brinda una proteccion adicional y apoyo financiero

durante su busgueda laboral.

Conforme al articulo 7 de la Ley 1636 de 2013, se establece Iz posibilidad de gue los trabajacores
dependientes e independientes realicen ahorros voluntarios enel Mecanismode Proteccional Ce-
sante. Estos ahorros permitirdn a los trabajadores recibir un beneficio monetario proporcional asu

ahorroen caso de quedar cesantes.

El objetivo de este beneficio monetario es garantizar recursos econémicos mayores gue se otorgan
en proporcion a los ahorros del trabajador, brindandole un respaldo financiero durante su periodc
de desernplec. Tanto los trabajadores dependientes como los trabajadores independientes podran
realizar estos ahorros voluntarios, lo que fomenta la cultura del ahorroindividual y promueve la res-
ponsabilidad financiera en prevision de situaciones de desempleo. Valga la pena mencionar que este
mecanisme de ahorro voluntario en el Mecanismo de Proteccién al cesante va existe desde la Ley
1636 de 2013y fue regulado mediante el Decreto 135 de 2014. Lo que se busca en la presente
propuesta es que se amplie a todos los trabajadores y se compatibilice con el seguro de desempleo
que se propone, para gue, de estamanera, e trabajador pueda verse beneficiado deunaindemniza-
cién econdmica y de un shorro con rendimientos financieros y apoyos econdémicos estatales que le

permitan mantener ingresos durante los periodos de busgueda de empleo.



De alli gue se contempla la opcién de que los trabajadores dependientes o independientes que ha-
yan adquirido el seguro de desempleo puedan destinar total o parcialmente la cobertura en dine-
ro de dicho seguro como ahorro al Mecanismo de Proteccion al Cesante. De esta manera, podran
complementar y recibir beneficios adicionales mediante el uso de los recursos ahorrados, sumados

alvalor indemnizatorio de! seguro de desemplec.

2.6 Facilitacién de tramites de formalizacion
de trabajadores

Uno de los obstaculos que a diario viven los trabajadores, empleadores y contratantes para forma-
lizar a un trabajador consiste en la cantidad v lo engorros de muchos de los tramites gue se deben
SUrtir para una contratacion laboral formal. En efecto, se deben realizar reportes de novedades de
vinculacion laboral ante el sistema de salud, lo que en algunos casos implica el diligenciamiento de
formularios, organizacién de documentos, la realizacién de filas y la perdida de importante tiempo.
En otras ocasiones, implica el registro en multipies plataformas, al menos una por cada EPS, diligen-
clamiento de miitiples formularios en la web, y la radicacién de documentos. En lo gue se refiere
a pensiones y riesgos laborales los tramites pueden ir desde la afifiacién al reporte de novedades
de vinculacion laboral con trémites parecidos e igualmente engorrosos a los descritos. Lo propio en

afiliacién a Caja de Compensacion Familiar.

Una vez lograda la vinculacion laboral, existe una gran cantidad de tramites que van desde la auto-
liquidaciony pago de seguridad social, reporte de novedades, gestiones de reconocimientoy pago
de prestaciones economicas como incapacidades y licencias, entre muchos otros tramites. Es tal la
magnitud de tramites y procedimientos dispersos en los que los trabajadores, empleadores y con-
tratistas tienen gue diligenciarmiltiples veces la misma informacién, gue existen en el mercado per-
sonas que se dedican a realizar afiliaciones. Algunas de estas personas o empresas realizan dichos
tramites de una manera organizada y siguiendo los procedimientos legalmente establecidos, mien-
tras que lamentablemente existen multiplicidad de personas inescrupulosas gue hacen negocio con
€l desconocimiento y la dificultad de dichos tramites en lo que se ha denominado como: “afiliadoras
de poste” Multiples organizaciones gubernamentales han alertado sobre estas practicas inescru-
pulosas en las gue se asalta en su buena fe a los trabajadores, empleadores vy contratantes que de

buena voluntadintentan ejercer sus trabajos de maneraformal, pero que pese aello resultan ser es-




tafados. La UGPP. por cjemplo, tiene dentro de su pagina web varios espacios dedicados a advertir

de estasituacion.”

Pensando en esta situacion es que se propone la creacian de un Sistema Unificado de Tramites La-
boralesy de Seguridad Social. El objetivo principal es simplificar [os tramitesy procesos relacionados
conla afiliacién a los subsistemas de seguridad social. reporte de novedades, reconocimientoy pago
de prestaciones econdmicas, y autoliquidacion y pago &l Sisterna de Seguridad Social Integral y se-

guros complementarios.

Setratade un Sisterna que integra los esfuerzos y desarrollos que ya se han logrado conlzs planillas
de autoliquidacién y pago de aportes a la seguridad social (PILA) y €l Sistema de Afiliacion Transac-
cional (SAT) a cargo de! Ministerio de Salud y Proteccion Social. Sinembargo, se propone unificarlos
v llevarlos mas alla evitando la multiplicidad de tramites, formularios y sucursales. Ernun mismo sis-
tema con el diligenciamiento una vez de la informacion se puedan realizar todos los tramites de af-
liacién, reporte de novedades, autoliguidaciény pago de aportes ala seguridad social y alos seguros
de desempleo y de prestaciones econdmicas para personas con ingresos inferiores aun SMMLV.

El Gobierno Nacional tendria un plazo de 36 meses para regular e implementar el funcionamiento
de este sisterna. Ademdas, se establece que las actuales operadoras de las Planillas Integradas de Li-
quidacidny Pago de Aportes a la Seguridad Social podrian operar el nuevo sisterna previa autoriza-

cion y habilitacion por parte del Ministerio de Salud y Proteccion Social.

El Sisterna Unificado de Tramites Laborales y de Seguridad Social tendria diversas caracterfsticas,

entre las aue se destacan:

«  Seria un mecanismo electrénico alternativo para el pagoy la remision de informea-
cién a las entidades encargadas del recaudo de los sportes vy la recepcién de lain-

formacion.

e Permitiria realizar tramites de afliaciones, trasi...us v 1€porte de novedades en el

Sistemna de Seguridad Social Integral y las aseguradoras.

3 LIGGP Afiliadoras de Poste. Consultado en: https: /s g g it ras-{0%t
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» Seriavoluntarioy se garantizaria el acceso aotros medios de tramite, como moda-
lidades telefénicas y presenciales, para aguellos gue no tengan acceso a internet o

prefieran otras opciones.

« Facilitaria el diligenciamiento de la Planilla Integrada de Liguidacion de Aportes y
permitiriarealizar unpago Unicode aportes al Sistema de Seguridad Social Integral
y alos seguros establecidos por esta ley.

¢ Permitiria solicitar el reconocimiento y pago de prestaciones econdmicas, como
incapacidades y licencias, asi como indemnizaciones o coberturas econémicas de

seguros de desempleo.

e Sepermitirfa la interconexion de los operadores de informacion con las institucio-
nes financieras y las administradoras del Sistema de Seguridad Social Integral, ga-
rantizando latransparenciay el acceso ala informacién.

» Se garantizaria la confidencialidad v seguridad de la informacién suministrada,
estableciendo mecanismos de confirmacién vy responsabilidades para cada actor

involucrado.

« Seaseguraria el flujo de informacion financiera y la distribucion de recursos a to-
dos los actores det Sistema de Seguridad Social Integral encargados del recaudo,
realizandotransacciones de débitoy crédito en el mismo dia.

» Seestablecerfa un procedimiento de registro para la correcta identificacion de los
involucrados y el envio seguro de la informacién requerida a los organismos de vi-

gilanciay control.

lL.a propuesta busca simplificar y unificar los tramites laborales y de seguridad social en
Colombia, mediante un sistema electronico unificado que agilice los procesos de afiliacion,
pagosy reportes, brindande mayor eficiencia y seguridad para los trabajadores, empleado-

resy contratantes y reduciendo los obstéculos para la formalizacion laboral.
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3. Garantias Laborales, Estabilidad y Tercerizacién

El articulo 53 de la Constitucion Politica y la primera parte del Cédigo Sustantive del Trabajo sefia-
lan los principios a desarroliarse como fundamento del derecho laboral -originalmente en formade
Estatuto- v hoy en forma de doctrina constitucional, siendo estos la libertad de trabajo, la igualdad
de oportunidades, laigualdad enelempleoylaigualdad salarial la remuneracion minimavitaly movil
proporcional ala calidad y cantidad de trabajo, a estabilidad en el empleo, lairrenunciabilidad al mi-
nimo de derechoy garantias, lareglade indubio prooperarioy lareglade aplicacion delanormamas
favorable al trabajador, primacia de la realidad, transaccidn y conciliacion sobre derechos inciertosy

discutibles, y adiestramiento y capacitacion.

Estos principios se encuentran principalmente desarrollados por la Corte Constitucional, pero han
sido también objeto de sendas regulaciones legales para adaptar o no las normas al cumplimiento
de los postulados anteriores o para fortalecer ciertas garantias, entre otras. Asi tanto la Ley 50 de
1990y la Ley 789 de 2002 tuvieron como objetivo lograr la formalizacién del emplec mediante la
flexibilizacion de los costes laborales, disminuyendo algunas garantias previstas en la normatividad
anterior can el animo de motivar la generacion de empleo formal a través del contrato de trabaio
sin que los resultados fueran los esperados. Lo anterior, en la medida en que se tuvieron algunos
resultados visibles en grandes ciudades, pero la ruralidad, los rmodelos asociados a contratos no la-
borzles v las ciudades intermedias entre otras no tuvieron ninguna mejorfaen cuanto a los niveles

deformalidad.

Esto conllevé 2 que, en la practica, se disminuyeron algunas garantias que han venico siendo recla-
madas de tiempo atrés por las confederaciones sindicales en el pais y reflejadas comouna cdiscusion
importante en el mundo de les empresas que tienen contrato de trabajoy sus trabasjadores, de cara
ala forma en que podrian reportarse estas garantias. Asf, en el campo de discusion los recargos por
trabajo dominical y los cambios en el horario nocturno han sido objeto de discusion y analizados
desde su impacto econdmico y social, con el dnimo de determinar si procederia 0 no un ajuste en
estas materias. En éste sentido, amerita a la nueva legislacién entender cuio podrfa compaginar los
intereses econdmicos del mundo formal con las necesidades de la poblacion trabajadora en pro de
generar mejores garantias sin que se pueda poner en riesgo la generacion de nuevos empleos, alo

que unz formula que atienda a la progresividad podria dar lugar auna aproximacion metodologica



gue permitaa los trabajadores tener mejores condiciones de trabajoy a los empleadores proyectar-

se progresivamente para asumir estos costos asociados al trabajo.

Asientonces, la propuesta se encaminaal fortalecimiento gradual y sistematico de garanitias propias
del contrato de trabajoy de tos principios antedichos, reactivando garantias enfocadas en la genera-
cidén de una remuneracion suficiente y minima que permita al trabajador subsistir de manera digna,
al cumplimiento del Convenio 100 de |a OIT sobre igualdad salarial y af acondicionamiento de las
normas sancionatoriasy de terminacion conjusta causaimputable al trabajador por incumplimiento
aladoctrina previstaen la Sentencia CG-593de 2014.

A su vez, la evolucion de la doctrina constitucional sobre el principio de estabilidad lleva a que se
deba evaluar la estructura legal dei entendimiento del principio de estabilidad que en Colombia se
reflejade dos maneras. Laprimera, mediante una proteccion monetaria que se conoce como indem-
nizacidn por terminacion sin justa causa en la gue enfocaremos la proteccicn hacia las personas de
menores recursos o de menores salarios v la segunda, los escenarios que protegen grupos pobla-
cionales frente a la discriminacién donde se encuentran las personas victimas de acoso laboral, las
personas en condicion de discapacidad o con fuero de salud (donde debemos entender el modelo
social de discapacidad que trae la Convencidn de las Naciones Unidas sobre Personas en Condicién
de Discapacidad vy las sentencias de unificacion de la Corte Constitucional, la situacion de los pre-
pensionables conforme a la Sentencia SU-003 de 20118, personal beneficiario del fuero sindical y del
fuero circunstancial y [as personas beneficiadas del fuero de maternidad y del fuero de maternidad
extendido a la pareja de lamujer gestante.

Enmateria de jornadas v la disminucidn aprobada por la Ley 2101 de 2021, se mantiene lareglade
disminucién progresiva, afiadiendo elementos relevantes como lo previsto en la Sentencia 1-740
de 2010 v la posibilidad de que los menores que desarrollan actividades deportivas, recreativas y
culturales como proyecto de vida laboral tengan horarios distintos a los previstos en el Cédigo de
la Infanciay la Adolescencia, previa verificacion de! Ministerio del Trabajo. Se mantiene el limite de
jornadaen las 42 horas semanales con la regla general de doce horas extra. Se abre la posihbilidad de
que enaguellas industrias acostumbradas atrabajar el tope méaximo legal a 2022 de 60 horas sema-
nales, puedan incrementar el maximo de horas extras, siempre y cuande le justifiquen al Ministerio

del Trabajo previamente las razones de la ampliacion y esta entidad, proceda con la autorizacion.

vat F rs Ya) VE e —




Es una alternativa, para las industrias que trabajan 24 horas al dia 7 dias ala semana y que puedan
acreditar este tipo de necesidades de manera suficiente al Ministerio del Trabajo para que autorice

y siempre y cuando no se ponga en peligrolasalud de los trabajadores.

A su vez, en materia de tercerizacion y empresas de servicios temporales, serfa importante contar
con una definicion legal que determine los alcances de la tercerizacion de servicios en Colombiay
como a través de esta no se puede incurrir en intermediacion laboral evitando asique seaunafigura
utilizada para desconocer derechos laborales. A lo anterior, debe sumarse que las normas legales
permiten y habilitan al Inspector del Trabgjo a contar con funciones para su actividad de fiscaliza-
cién, por ende, la necesidad de actuatizar y mejorar las normas al entendimiento de los encadena-
mientos productivos v la solidaridad come fundamento para la debida diligencia empresarial. Com-
pete analizar 2 forma en gue se impacta la tercertzacion de actividades misionales con base en lo
previstoen el articulo 63 delaLey 1429 de 2010. Enssi, lanorma prehibe contratar la realizacion de
actividades misionales con dos tipos de entidades: i} con las cooperativas que hagan intermediacion
laboral {cosa que tienen prohibido porgue no pueden suministrar personal en misidn) v i} entida-
des que vulneren derechos constitucionzles, legales v prestacionales. Aclarado esto, es necesario
entender que fa tercerizacion de actividades misionales permanentes, entendida como la entrega
de un proceso o subproceso para gue sea desarrollado por un tercero distinto del beneficiario, es
completamente viable y legal, siempre v cuando se respeten los minimos legalmente establecidos.

Asi. v como bien supo concluir e! Consejo de Estado en el afio 2017, la tercerizacion que aplica a
bienes y servicios como resultado final del trastaco de un proceso, esté permitida siempre y cuando
no se vulneren derechos de los trabajadores v se respeten las condiciones legales para las figuras
previstas en la ley para estos procesos, siendo que Jo que estd prohibido es incurrir en actividades
de intermediacion laborzal mediante el envio de personal enmision a otras empresas sin ser una Em-

presade Servicios Temporales.

De esta manera, dentrode los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la ONU, el objetivo 8 de desa-
rrotlo sostenible relativo al Trabajo Decente y el Crecimiento Economico, sostiene gue el crecimien-
tu econdmico exige que las personas puedan tener la garantia de acceder a emipicos de calidad, que
eleven los niveles de productividad, la garantia de proteccitn de derechos laborales y la promocion
de un entorno de trabajo seguro para todos los trabajadores, situacion Gitima, gue esta intrinseca-

mente relacionada con la seguridad y Iz salud en el trabajo (ONU, 2019). A nivel internacional, en-



tonces resultanfrecuentes los esfuerzos por cumplir conel objetivo de garantizar el trabajo decente
anivel empresarial. Paratal efecto, no basta solo con medidas regulatorias de condiciones salzriales
o prestacionales o {a construccién de minimos de proteccion social, sino que debe analizarse por
consiguiente el presente capitulo ensu integralidad con el resto de las iniciativas previstas en el pre-

sente documento.

4. Medidas a prevenir y sancionar conductas
discriminatorias en el trabajo

Es fundamental establecer un marco normativo claro que proteja los derechos de los trabajadores
y promueva la igualdad de oportunidades, sin menoscabar la flexibilidad necesaria para unimercado

laboral preductivo y dindmico.

En este sentido, es necesario destacar que la discriminacién debe ser comprobada y no puede ser
presumida de forma automética. La presuncién de discriminacionindiscriminada podria generar un
efecto contraproducente, incentivando despidos basados Unicamente en una supuesta justa causa.
Debemos tener presente gue existen situaciones de despido gue no se ajustan a una justificacion

legal taxativamente estructurada, pero que no estan motivadas por discriminacion alguna.

Por consiguiente, resulfa imperativo no permitir la discriminacion, pero tampoco podemos caer en
la presuncidn automética de la misma, ya que esto podria imponer una carga excesiva al empleador,
quien se veria obligado a justificar constantemente cualquier desvinculacion laboral. La forma mas
efectiva y sencilla de hacerlo seria a través de la alegacion de una justa causa, como medida para

evitar que se aplique indiscriminadamente la presunciénde discriminacion.

Es importante tener en cuenta que, si esta presuncion se aplicara en todos los casos, con el tiempo,
la Unica forma de llevar a cabo despidos seria mediante |a justa causa. Sin embargo, esto podria per-
judicar la necesaria flexibilidad gue requiere un mercado laboral para ser verdaderamente produc-
tivo. La capacidad de contratar a los mejores trabajadores y désvincular a aguellos que no cumplen

con los requisitos necesarios seria restringida.
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Asimismo, resulta de vital importancia destacar y abordar de manera especial ta discriminacion por
cuestiones de género, asf como las barreras que enfrenta la poblacion LGTBIQ+en el ambito labo-
ral. Estos grupos sociales a menudo experimentan dificultades y desafios significativos al buscar y

obtener empleo, lo cual representa una clara violacidn a sus derechos fundamentales.

Lacomunidad LGTBIQ+enfrenta multiples barreras y prejuicios en su busqueda de empleo. La dis-
criminacion basadaen laorientacion sexual oidentidad de génerolimitalas oportunidades laborales
y crea un ambiente hostil que dificulta su plerio desarrollo profesional. Es fundamental establecer
medidas concretas que promuevan la iguaidad de trato y oportunidades para todos, sinimportar su

orientacion sexual o identidad de género.

Eneste sentido, el presente documento se prepone como un instrumento para combatir y prevenir
la discriminacion por cuestiones de género y orientacian sexual en el dmbito del empleo. Se busca
sromover unentorno laboral inclusivo, en el cual todas las personas tenganlas mismas posibilidades

de encontrar y mantener unempleo dignoyy satisfactorio.

Por otra parte, lamedida de crear un ranking pdblico de empleadores que se destaguen por el cum-
plimiento de actividades de paridad salarial y promocién de igualdad de oportunidades es positiva

por diversas razones.

Enprimer lugar, esta medida fomentalatransparenciay la rendicion de cuentas enel ambito empre-
sarial. Al hacer pUblica lainformacion sobre las practicas de paridad salarial y opertunidades igualita-
rias, se brinda a la sociedad la posibilidad de conocer qué empresas estan verdaderamente compro-
metidas conlaequidad de género. Esto promueve un ambiente de transparenciay responsabilidad,

donde los empleadores son incentivados a actuar de manera justa y equitativa.

Adernas, la creacion de un ranking publico de empleadores con practicas iguzlitarias sirve como un
poderoso incentivo para la igualdad en el ambito laboral. Al destacar y reconocer a las empresas
.—_ muinueven la paridad salarial y laigualdad de oportunidades, se crea un ambiente competitivo
donde otras compariias se ven motivadas a seguir suejemplo. Esto genera una presion positivapara
que lasempresas adopten politicas y practicas quefomenten laigualdad y laequidad, impulsando asi

uncambioreal en el mercado laboral.



Ahora bien, al promover la participacion e inclusién en condiciones de igualdad de las muijeres, se
buscasuperar lahistérica brecha de género en larepresentacion sindical y en latoma de decisiones.
Al fomentar la representacion paritaria, se fortalece la ipualdad de género en el ambito sindicaly se
enviaunmensaje claro sobre la importanciade la participacién de las mujeres enla tomade decisiones.

Ademas, la medida también promueve |a participacion e inclusion en condiciones de igualdad de los
jovenes, las personas LGBTIQ+y las personas con discapacidad. Reconocer ladiversidad y garariti-
zar larepresentacidn proporcional de estos grupos en las organizaciones laborales es esencial para
construir una sociedad inclusiva y justa. Al facilitar su participacion en las decisiones sindicales, se

garantiza que se tengan en cuenta sus necesidades, preocupaciones y perspectivas Unicas.

La creacion de un ranking publico de sindicatos y organizaciones de empleadores que destaguen
por promover ia participacion sindical y la toma de decisiones paritarias y diversas también es una
herramienta efectiva para incentivar y reconocer el compromiso de estas organizaciones con la
igualdad. Al hacer publica esta informacion, se fomenta la transparencia y se crea un ambiente de
competencia positiva, donde las organizaciones son motivadas a mejorar sus practicas y a trabajar

enprode lainclusion ylarepresentacion equitativa.

De otro lado, la inclusion del artfculo que establece incentivos para la contratacion de poblacion
LGBTIQ+y su permanenciaen el empleo por al menos 3 afios, junto con la exoneracion de pagos al
ICBFy al SENA, es una medida positiva respaldada por la experiencia de otros paises como Argen-

tinay Uruguay.

La implementacion de cuotas obligatorias de contratacion para la poblacién LGBTIQ+ en dichos
paises se ha demostrado efectiva para abordar las barreras adicionales y mayores que enfrentan al
ingresar al mercado laboral. Sin embargo, uno de los desafios ha sido garantizar su permanencia en
elempleo a largo plazo. Es por eso por lo que se establece [a condicion de mantener el contrato por
al menos 3 afos, lo que brinda estabilidad laboral y contribuye ala consolidacién de una trayectoria

profesional para las personas LGBTIQ+.




Ademas. la introduccién de un incentivo econdmico en forma de exoneracion de pagos al ICBF y
al SENA es una estrategia probada que ha demostrado resultados positivos en otros contextos.
Por ejernplo, la reforma tributaria 1607 de 2012 en Colombia implementd exoneraciones fiscales
parafomentar |z formalidad laboral y reducir la brecha salarialentre ciudades?*. Aplicar unincentivo
<imilar en el contexto de la contratacidn de poblacion LGBTIQ+ no solo beneficia a las empresas,
sino que también respalda laintegracion laboral de un grupo historicamente excluidoy promueve la

igualdad de oportunidades.

En resumen, la inclusidn del articulo que establece incentivos parza la contratacion de poblacion
LGBTIQ+y su permanencia en el empleo por al menos 3 afos, jurito con la exoneracion de pagos
al ICBF y al SENA, se basa en la experiencia de otros paises como Argentina y Uruguay. Al abordar
las barreras v desafios que enfrentan las personas LGBTIQ+ en el mercado laboral, esta medida
busca garantizar la igualdad de oportunidades v la integracion laboral de un grupo histéricamente
excluido. Asimismo, el incentivo econémico proporcionado puede generar beneficios tanto para las
ermpresas como para la sociedad en general, al promover la diversidac, la inciusion yeldesarrollode

una sociedad mas equitativa.

Adicionalmente, al establecer que todos los térmings referidos a trabajadores enel Codigo Sustan-
tivodel Trabajoincluyan atodas las identidades de género, se reconocey visibilize ladiversidad de la
poblacion trabajadora. Esto es fundamental para asegurar que todas las personas, independiente-

mente de suidentidad de género, tengan acceso a los mismos derechos y oportunidades laborales.

Asimismo, es esencizl que los empleadores se comprometana garantizar tratos sindiscriminaciony
aajustar sus politicas, reglamentos, procedimientos y actividades de manera gue se respete laiden-
tidad de género de cada personay se permita el uso del pronombre con el que se identifiguen. Esto
implica reconocer y respetar la autodeterminacion de género de cadaindividuo, contribuyendoasia
la construccién de un entorno laboral inciusivoy respetuoso coherente conel derecho fundamental

allibre desarrolto de la personalidad.

4 Garlat-Bertoldi, Pablo Adrian. "Payroll taxes, social security, and informality: The 2012 tax reformin Colombia” Chan-

ge at hame. in the labor market. and on the jab. Emerald Publishing Limited, 2020, 153-193.



Ademias, es fundamental que los procedimientos de seleccidn, contratacién y desvinculacion adop-
ten enfogues diferenciales y buenas précticas. Esto implica implementar medidas para evitar cual-
quier forma de violencia o discriminacion basada en la identidad de género o |a diversidad sexual.
Estos procedimientos deben estar disefiados de manerainclusiva, garantizando una evaluacion jus-
tay eguitativa de las habilidades y capacidades de cada persona, sin que suidentidad de género sea

un factor determinante.

La equiparacion de las licencias de paternidad ha sido objeto de diversos estudios que respaldan
la necesidad de su ampliacién. Estos estudios demuestran que la medida de ampliar la licencia de
paternidad en Colombia es crucial para promover la igualdad de género en [a crianza vy el cuidado
de los hijos. Experiencias de otros paises de la region, como Uruguay y Chile, han evidenciado que
la implementacién de una licencia de paternidad no transferible y totalmente remunerada genera

efectos positivos en el bienestar de las famifias.

Es importante resaltar que la paternidad comprometida tiene beneficios sustanciales tanto para
los hijos € hijas como para las mujeres, los hombres y las empresas. La ampliacién de |a licencia de
paternidad promueve una mayor participacion de los padres en el cuidado v crianza de los hijos, lo
cual contribuye a una distribucion mas equitativa de las responsabilidades familiares y fortaiece los

vinculos familiares.

De acuerdo con el proyecto de investigacion "Helping Dads Care', realizado en siete paises, se en-
contré gue los hombres que toran més tiempo de licencia de paternidad experimentan mayor sa-
tisfaccion en diversas dreas de sus vidas, como el trabajo, la vida sexual, 1a participacién de los nifios y
el bienestar general. Estos resultados indican que la participacion de los padres en el cuidado de los
hijos contribuye al bienestar y la felicidad de toda la familia.

Ademas, la paternidad comprometida beneficiaa las madres al brindarles un mayor apoyo en el cui-
dadode los hijos, lo que reduce €l estrés y la probabilidad de depresidn posparto. También facilita la
lactancia maternay mejora la salud del bebé. Asimismo, cuando los hombres se involucran méas enel
cuidado de los hijos, se reducen las brechas salariales de géneroy se mejorala calidad delempleo de

las mujeres, loque contribuye a |z estabilidad financiera de lafamilia.
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En resumen. ta ampliacion de la licencia de paternidad genera efectos positivos para las familias al
promover una mayor participacion de fos padres en el cuidado de los hijos, fortalecer los vinculos
familiares, mejorar el bienestar y la felicidad de todos los miembros de 1a familia, y contribuir a una

distribucion mas equitativa de las responsabilidades familiares.

Ademés. la ampliacion de la licencia de paternidad genera efectos positivos para las empresas debi-
do avarios factores. Enprimer lugar, al proporcionar licencias pagadas y notransferibles para los pa-
dres, lasempresas pueden mejorar su retencion de empleados y reducir larotacion. Estosetraduce
enunamayor estabilidad y continuidad enel personal, lo que a su vez puede aumentar la productivi-

dady reducir los costos de capacitacion.

Promover la paternidad comprometida y la participacion equitativa de los hombres en el cuidado de los
hijos también puede contribuir a reducir las breches salariales de géneroy mejorar lacalidad del empleo
de las mujeres. Cuando los hombres se involucran més en el cuidado de los hijos, las mujeres tienen mas

oportunidades paraavanzar en sus carrerasy participar plenamenteen el dmbito laboral.

Unestudio realizado por laOrganizacién Internacional del Trabajo (OIT) encontré queel 577 delasem-
presasencuestadas en 70 paises informaron que susiniciativas a favor de ladiversidad de género, inclui-
da la promocion de fa paternidad comprometida, contribuyercn a mejorar su rendimiento empresarial.
Estas empresas experimentaron un aumento en sus beneficios, atrajeron y retuvieron a profesionales

contalento, mejoraron su reputaciony fomentaronla creztividad, lainnovaciony laapertura.

En conclusian, la ampliacién de la licencia de paternidad beneficia a las empresas al mejorar lare-
tencion de empleados, reducir la rotacién, aumentar la productividad, reducir las brechas sataria-
les de géneroy mejorar la reputacion y el rendimiento ernpresarial. Al mismo tiempo, esta medida
fomenta la igualdad de género, fortalece 1os lazos familiares y contribuye af bienestar general dela
saciedad. Es una oportunidad para construir una sociedad mas equitativa y promover un entorno

laboral mas inclusivoy diverso®.

< Tavera Ramirez, Flor de Maria. "Andlisis costo beneficio de las cuntas de seguridad social por riesgo de trabajoen las

empresas del sector de la construccion en ef estado de Michcacan! (2019).



B. Sectores no regulados: plataformas, vendedores
ambulantes, ruralidad incluyendo agroindustria.

El articulo 25 de la Constitucién sefala que “el trabajo es un derecho y una obligacion social y goza,
en todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un
trabajo en condiciones dignas v justas.. Este derecho es de concepcién ampliar, pues el trabajoenun
sentido amplio comose desarrollaenla constitucion y se refiere a todas las modalidades del trabajo,
vy que se entrelazacon la definicion amplia gue contiene el tesauro de la Organizacion Internacional
del Trabajo®: “Conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, que producen bienes o servi-
Cios en una economia o que satisfacen las necesidades de una comunidad o proveen los medios de

sustento necesario paralos individuos”’

El conceptoentonces de derecho altrabajo como lo concibe la constitucion politicaen el articulo 25,
excede por demas lo previsto en el Codigo Sustantivo del Trabajo y contempla alii, otras modalida-
des de trabajo que también han de ser objeto de proteccidn como pedrian ser el trabajo no remu-
nerado, el trabajo por cuenta propia o independiente, entre otros. Sobre el trabajo como derecho,
es importante precisar que este implica que se desarrollen relaciones de trabajo dependientes o
independientes, con la eliminacién de factores de desequilibrio, con principios como la proteccion
para quienes se encuentran en debilidad manifiesta, con oportunidades de capacitacion para el tra-
bajo, de condiciones saludables vy seguras tanto en el trabajo como fuera de €|, de protecciénde la
integridad fisica, sexual y psicolégica, entre otros’. Incluso sobre los alcances de pasadas reformas
laborales que las mismas no tuvieron el efecto esperado pues las préacticas laborales cada vez utili-

zan menos el trabajador dependiente®.

Setrataentonces el trabajo como derecho de dignificar el trabajo, promoviendo el trabajo decente,

como aguel gue permite ala persona desarrollarse con sus propias capacidades, sin discriminacion,

& Organizacion Internacional del Trabajo. Tesauro de la Organizacion internacional del Trabajo. Consultado: 2022,
7 Jiménez, |. Apuntes de Derecho Laboral individual. Editorial Tirant Lo Blanch, Bogota: 2023,

81 enis Gdmez, M.I. Transformacion del Trabajo y Regulacion Laboral 1990-2006. Publicado por lcesi. Cali: 2007,
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con un ingreso justo, con proteccion social y con acceso al didlogo social v al tripartismo®. El reto
principal 2 nuestro modo de ver estd entonces en integrar los criterios de proteccién social gue se
encuentran en el derecho del trabajo, dentro de lo que a bien ha previsto la Organizacién interna-
cional del Trabajo como criterios, cuando menos, minimos de proteccion. Traer almundo deltrabajo,
cualquiera que sea. la proteccion de todas las formas de empleo, mediante el escenario de la pro-
teccién sodial, protegiendo derechos bésicos conforme a pardmetros de eccesoa salud, proteccién
alavejezy en especial la proteccién de las personas mas vulnerables en el mundo del trabajo. Con
base en pardmetros que permitan por lo menos cumplir con una norma minima de proteccion social
enfocada a garantizar enelmarcodel trabajo: ) Acceso a las prestaciones basicas de salud, inclu-
yendo!as que correspondan por maternidad; ii) la seguridad basica de atencion a los escenarios que
pueden implicar disminucion en los ingresas de la poblacién trabajadora como una enfermedad, el
desempleo, lamaternidad o Iz invalidez; i) la Seguridad basica de lainfancia y la adolescencia™. Son
escenarios minimos de proteccién social exigidos como partedeia implementacion del programa de
trabajo decente de laOITy que coinciden con el Convenio 102 (normaminima de seguridad social)
v que propenden por el mejoramiento general de las condiciones de empleo, conindependencia del

contrato de trabajo!.

Dado su restringiclo alcance de proteccion, el constituyente de 1991 ordend la expedicion de un

Estatuto del trabajo que garantizara:

“la proteccion de toda clase de trabajo: tanto el auténomo que se realiza por cuenta propia,
como el dependiente que se gjecuta por cuenta ajeng; el trabajo intelectuial por predominar
la Inteligencia sobre el esfuerzo material, como el trabajo material propio de las actividades

manugles: el trabajo permanente v el transitorio; el trabajo individual y €l colectivo, et

2 OIT. Memoria del Director General 1999: Trabajo Decente. Disponible en; (1187 - Menorjaclel [ Yirector Ceneral

Trabaiocle t.o

0 OfT. Recomendacion 20.. ... us Pisos de Proteccién Social. Disponible en: La Recorne ndacion sobie Ios pisur e
proteccion W, 2072 (i, {itn.rel

Mbidem

12 Asamblea Nacional Constituyente, Gaceta Constitucional N© 45, Bogota: sabado 13 de abrilde 1991, p. 6.



Lo primero por sefialar es que se coincide con la ponenciaencuantoel interés de generar un marco
normativo que permita y facilite que las nuevas formas de trabajo digital se ejecuten en entornos
formales, lo cual no necesariamente sélo se dabajo el entendido de |a laboralizacion forzosa de este
tipo de trabajo. No obstante, la ponencia presentada limita su alcance a las denominadas platafor-
mas digitales de reparto, dejando por fuera a otras realidades incluso mas voluminosas de trabajo
gue se ejecutan en entornos y con herramientas digitales. Por lo anterior, la proposicién, més que
desconacer o planteado en la ponencia lo que pretende es ampliarlo para que tenga su campo de
aplicacién en el mundo de cualquier tipo de trabajo especial o no regulado en la actualidad.

Durante las Ultimas décadas los empleos atipicos han venido ganando una gran importancia en las
diferentes economias del mundo y, de hecho, se estan convirtiendo en una atternativa de trabajo
para algunos grupos de la poblacidn que tienen dificultades para insertarse de manera formal en
el mercado de trabajo. Sin Jugar a duda, la tecnologia esta avanzando aceleradamente en muittiples
direcciones, influyendo en la forma de vivir de los seres humanos, generando al mismo tiermnpo el
surgimiento de nuevas empresas y lineas de negocio, y a su vez, transformando la organizacion tra-

dicional de laeconomia.

Por ejempio, las empresas de la denominada Gig economy estan generando empleos atipicos ha-
ciendo uso por ejemplo de plataformas digitales, en actividades como transporte, sector portuario,
servicios profesionales, entre otras. Estas formas de empleo deben ser reguladas por el Estado co-
lombiano y no sélo las plataformas digitales de reparto, de tal forma que la proposicidn plantea una
regulacion amplia e incluyente a cualquier tipo de realidad de trabajo especial.

Asi entonces la propuesta es llevar los postulades del trabajo decente a todas Jas modalidades de
trabajo no dependiente, vinculdndolas a derecho propios del trabajo, a mecanismos de didlogo so-
cial, acceso a normas de proteccién sacial y fortaleciendo la generacién de empleos mediante la pro-

teccion del empleo atipico.

Ademéds, es necesario mencionar y regular especialmente algunos sectores que tradicionalmente
han sido excluidos de la proteccion laboral y social. Estos sectores, cuya vulnerabilidad ha sido am-
pliamente estudiada en la literatura, reguieren una regulacion especifica en materia laboral por va-

rias razones importantes,
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En primer lugar, la regulacion especifica de estos sectores vulnerables es necesaria para garantizar
la igualded de oportunidades y la proteccion de los derechos laborales de los trabajadores gue se
encuentranen situacionesde mayor precariedad. Estos trabajadores a menudoenfrentan condicio-
nes laborates injustas, bajos salarios, falta de seguridad en elempleoy limitado acceso a beneficios
sociales. Al regular estos sectores de manera especifica, se pueden establecer normas que protejan

sus derechos laborales y promuevan ladignidad y el bienestar de estos trabajadores.

Ensegundo lugar, laregulacion especificade estos sectores permite abordar lasdesigualdades y dis-
paridades existentes en el mercadolaboral. Estos trabajadores vuinerables a menudo pertenecen a
grupos histéricamente marginados, coma los trabajadores migrantes, los empleados domésticos,
los jornaleros, los trabajadores sexuales y los trabajadores informales. Al reconocer sus necesida-
des particulares y establecer regulaciones especificas, se puede avanzar hacia una mayor inclusion

yequidad enel ambito laboral.

Segtin un estudio que realizd la Universidad Javeriana con la Organizacion internacional del Tra-
baja, la migracion es un tema gue sigue requiriendo especial atencion en Colombia, en particular
la migracion proveniente de Venczuela, gue ha generado un fiujo migratoric mixto hacia nuestro
pais. De acuerdo con las estadisticas, a enero de 2021, residian en Colombia 1 742 927 personas
migrantes y refugiadas, de fas cuales solo el 43,58 % habfa regularizado su situacién migratoria de
forma temporal o definitiva. En Bogotd, por ejemplo, se encuentran cerca de 340711 migrantes, lo
que representael 19,6 % deestapoblacidnenel paisy el 6% del total que haemigrado de Venezue-
la. A pesar de los avances en la afiliacion al Sistema General de Segu ridad Social en Salud, seginuna
encuesta realizada por la Fundacion para la Educacion Superior y ef Desarrollo en fos principaies
destinas de acogida de poblacion migrante v refugiada en el pais, €l 67,9 % de la poblacion no esta
afiliada a ningun régimen de salud, el 94,8 % no realiza aportes a ningdn fondo de pensiones, el 90,7
9% no realiza aportes a ARL v la tasa de desempleo actual alcanza €l 82 %. La falta de accesc aun
mercado laboral seguro y estable, asi como la exposicién a ambientes de trabajo precarios, hacen
de la integracién socioecondmics de |a poblacion migrante un escenario particularmente critico en
Colombia. Es necesario impulsar mecicas gue garanticen el acceso ala seguridad socialy & oportu-

nidades laborales justas y dignas para esta poblacion *.
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En este contexto, resulta evidente que uno de los mayores obstaculos para la proteccion social de la
poblacién migrante es la irregularidad de su situacién migratoria. Al no contar conunestatus migra-
torio regular, muchos de ellos se ven impedidos de afiliarse al Sistema General de Seguridad Social,
lo gue a su vez dificulta suacceso aempleos formales y su proteccidn social, Eneste sentido, es nece-
sario buscar mecanismos gue permitan regularizar la situacion de estas personas, sin consideracion
a suestatus migratorio, de manera gue puedan acceder a la proteccion social y aempleos formales

gue les permitan mejorar su calidad de viday la de sus familias.

Ensegundo lugar, enel sector portuario se evidencian condiciones laborales favorables en las Socie-
dades Portuarias, mientras que en los operadores portuarios, agencias de aduanas y empresas lo-
gisticas se presentan quejas y situaciones de posibles incumplimientos legales dentro de relaciones
laborales formales. Los trabajadores informales con bajos ingresos, inestabilidad laboral, sin protec-
cién suficiente frente a riesgos laborales y seguridad social, v sin prestaciones sociales son los méas
vulnerables. Hay unadesconexion entre las necesidades empresariales y la ofertade trabajo formal
parafa totalidad del sector portuario, lo que se debe en parte a lafalta de oferta laboral en 1a ciudad

anfitrionay a la fragilidad de las estructuras empresariales.

Eneste contexto,se haceevidente lanecesidad de politicas publicas que promuevan la formalizacion
laboral y la proteccién social de los trabajadores del sector portuario, especialmente de aguellos que
se encuentran en [a base de la cadena productiva. Es importante destacar que el sector portuario
tiene un papel clave en fa economia nacional v su dinamismo es fundamental para el desarrollo del
comercio exterior y la generacién de empleo. Sin embargo, para que este dinamismo sea sosteni-
ble, es fundamental que se promueva la formalizacion laboral y se asegure la proteccion social de
todos los trabajadores del sector, incluyendo a los coteros, carperos o braceros. De esta manera, se
contribuira ala construccién de un sector portuario més justo y equitativo, en el que se respeten los
derechos lzborales y se garantice a dignidad de todas las personas que trabajan en &/,

En tercer iugar, en Colombia, el comercio informal es un fendmeno que ha sido reconacido por la
Corte Constitucionat en varias sentencias. En particular, las sentencias SU-360 de 1999y T-372 de
2000 reconocen que el comercio informal genera empleo para miles de familias y afecta significati-
vamente [a economia del pais. Sin embargo, también se evidencia la vulnerabilidad inmanente en el

trabajo gue desarrolla este grupo poblacional.
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La Corte Constitucional ha reconocido la marginalidad y la vulnerabilidad de los vendedores anm-
bulantes en Colombia, Estos trabajadores se ven obligados arecurrir a la informalidac (queestaen
un 75% para esta poblacion segin la Gran Encuesta Integracla de Hogares GEIH) para garantizar
su subsistencia debido a |a falta de politicas estatales. En la sentencia T-244 de 2012, se reconoce
por primera vez la condicion de vulnerabilidad de la poblacion por el solo hecho de ser vendedores
informales, definiéndola como circunstancias que les impiden a los individuos procurarse su propia
subsistenciay lograr niveles mas altos de bienestar. Por lo tanto, es necesario implermentar politicas
publicas que aborden las necesidades de proteccion social y laborales de los vendedores ambulan-

tes y reconozcan su contribucion al desarrolio econdmico del pais*,

En cuarto lugar, seglin la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) parael afio 2022, los trabajos
feminizados en Colombia incluyen, entre otros, alas funcionarias de bancos, secretarias, docentes,
trabajacioras del hogar y trabajadores de la preparacion de alimentos y bebidas. Particularmente, la
informalidad laboral en el sector de las trabajadoras del hogar es alarmantemente alta, llegandoaun
79,5% v el salaric mensual promedio gue se les reconoce no alcanza los 500.000. Sinembargo, hay
una tendencia creciente en la lucha contra la informalidad laboral de las trabajadoras domesticas,
ya que se ha visto una implementacion cada vez mayor de politicas pablicas y acciones por parte de
empresas y organizaciones mundiales para aumentar y asegurar la formalizacion de sus cerechos
laborales. En paises como Argentina, es obligatorio el registro def contrato de trabajo de las traba-
jadoras domésticas; en Uruguay, se ha flexibilizado el pago de seguridad social y se han fortalecido
los esquemas de inspeccion v vigilancia de las condiciones laborales de las tra bajadoras del hogar;y
en Brasil, ademas del registro, existen plataformas tecnolégicas que ayudan a liquidar el salario de

estas trabajadoras.

Fstas experiencias exitosas pueden ser replicadas en Colombia para mejorar las condiciones labora-

les de las trabajadoras cel hogar y reducir su informelidad™.

14 Morad, Juliana (2016} An opiacion y Lsas del campo del r rechn en las eivindicaciones labor ales ! endedore

for miales oe Bogotd, Consuit 11 re abrit de 2023
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Por otro lado, consideramos que, laregulacion del trabajo sexual es necesaria por varias razones. En
primer lugar, los modelos reglamentarios reconocen que la prostitucion es una realidad inevitable
y gue, por lo tanto, es necesario establecer controles sanitarios, espaciales vy administrativos. La re-
gulacién permite establecer registros administrativos obligatorios, controles médicos v espaciales.

Por su parte, el enfoque laboral considera la prostitucion como un oficio o una ocupacion mediante
la cual las personas procuran su sustento. Al reconocer el trabajo sexual como una actividad econé-
mica legitima, se busca garantizar los derechos laborales de las trabajadoras sexuales. Esto implica
regular |z oferta de servicios sexuales bajo preceptos civiles y laborales en lugar de preceptos pena-

les, centrandose en las candiciones y los derechos laborales.

LLas trabajadoras sexuales han impulsado este modelo laboral en su lucha por el reconocimiento y
|z despenalizacion de su actividad. Buscan que se las reconozcea como trabajadoras, sujetas de de-
reche, y que se les brinden condiciones laborales justas v proteccién. Este enfoque se basa en la
reivindicacionde la ciudadania faboral como una garantia contra la pobreza, la marginacion, los abu-
sosde podery laexplotacion. Las trabajadoras sexuales desean ser consideradas como trabajadoras

reguladas, conderechos laborales v acceso a condiciones minimas de salud y proteccion.

En resumen, la regulacién del trabajo sexual se justifica considerando los modelos reglamentarios
existentes, la lucha de los grupos y organizaciones a favor de losderechos de las trabajadoras sexua-
les, y el enfoque laboral que busca reconocer la actividad como una ocupacion legftima. La regula-
cion busca proteger los derechos laborales, garantizar condiciones justas y seguras, y promover la

dignidad y el bienestar de las trabajadoras sexuales.

Finalmente, como se ha demostrado en diversas graficas, la informalidad en el campo es conside-
rablemente mayor en comparacién con las demds areas urbanas. Esta alta informalidad laboral en
el sector agricola y rural conlleva condiciones de trabajo precarias, falta de seguridad social y vil-
nerabilidad para los trabajadores. Es fundamental establecer regulaciones especificas gue aborden
esta problermatica, promoviendo fa formalizacion laboral, garantizando derechos laborales basicos y

brindando proteccién social a los trabajadores dej campo.

La alta informalidad laboral y los salarios por debajo del minimo en el campo resaltan fa necesidad

de una regulacion diferencial y con atencion especifica hacia esta area. La regulacién particular del




campo permitira abordar las condiciones precarias de trabajo, promover la formalizacién laboral,
garantizar salarios justos v dignos, y brindar proteccion social a los trabajadores rurales. Es funda-
mental impulsar politicas y acciones que reduzcan la informalidad, fomenten ia inclusion laboral y

meioren las condiciones de vida delos trabajadores del campo.

6. Derecho de asociacién y didlogo social
6.1 Derecho de asociacidén sindical

Ningtin derecho es absoluto y asi lo reconoce nuestra constitucion politica v los instrumentos in-
ternacionales. El Convenio 087 de la OIT sefiala enel articulo segundo que: los trabajadores v los
empleadores, sin ninguna distincidn y sin autorizacién previa, tienen el derecho de constituir [as or-
ganizaciones que estimen convenientes, asi como el de afiliarse a estas organizaciones, con la sola
condicién de observar los estatutos de estas. Inciuso con base en ese convenio se discutio en su
momento el articulo 55 de la Ley 50 de 1990,y en Sentencia C-043 de 2006 enlaque se declardla

exequibilidad de la norma es decir que se ajusta a la Constitucionalidad ysefalo asuvezlosiguiente:

£ derecho de asociacion sindical no es un derecho absoluto, lo que implica que puede estar
sujeto a restricciones para los efectos contemplaclos en los Convenios Internacionales, asi
como igualmente a aquellas aue le estd permitido imponer al fegistador en la medida que no

afecten sunticlec esencial, lo desnoturalicen o impidan su normal y adecuado ejercicio.

Las exigenciasestablecidas en las normas acusadas resultan mds bien necesarios y proporcio-
nadas a o indlidad perseguida como lo es el garantizar la estructura internay funcionamien-

tode los sindicatos en un ombiente democrdtico y participativo.

El articulo 39 de la Constitucion garantiza como un derecho de los trabajadores la constitucion de orgar
nizaciones sindicales y sefalaque lz estructurainternay el funcionamiento de los sindicatos se sujetaraal
orden legal. E| cerecho de asociacion sindical, como todos, tiene limites y por ende no puede ser objeto
de abuso o de desconodmiento legal, pues abusar de los derechos deslegitima el uso de estos. Esto pone
de presente gue loimportante noes larepresentatividad dela organizacion sindical enellugar enelque
constituyen las subdirectivas, sinolos fueros que se generande las mismas, es decir, la posibilidad de obte-

ner garantias individuzales por el abuso de underecho colectivoy sustancial.



Por su parte, es evidente gue el didlogo social coma lo contempla la Organizacion Internacional
del Trabajo no es un eventa circunstancial o unilateral limitado a la negociacion colectiva, sino una
préctica multilateral vy permanente en la que todos los actores del trabajo deben ser escuchados y
en formas multidireccionales. Asi, el empresario puede escuchar a los trabajadores v sindicatos u
organizaciones de trabajadores, los trabajadores al empresario, los sindicatos escuchar a sus afilia-
dos yescucharsey el Gobierno escuchar a todos los actores del mercado del trabajo para lograr un

dialogo permanente en equilibrio social y econdmico.

Cabe advertir, la Constitucidn avela el derecho de asociacion sindical de quienes optan por perte-
necer a una organizacion sindical y el de quienes optan por organizarse de una manera distinta o
sencillamente por no organizarse y asi a su vez esta concebide para quienes optan por no sindica-
lizarse. Por esta razén, constitucionalmente estarian avalados los acuerdos colectivos en su forma
convencional y en forma de pactos colectivos, siempre que presenten las reglas de negociacién co-
rrespondientes, es decir que estén precedidos de la presentacién de un pliego de peticiones v una
debida discusién. La imitacion a una sola forma de asociacion de trabajadores o aunasola formade
negociacion podrianir en contra del espiritu constituyente, que en la Gaceta Constitucional Nume-
ro45 reflejaba los siguientes alcances frente alos derechos colectivos a la luz de un andlisis también

delos Convenios 087y 098 acorde con lo propuesto por los constituyentes:

o Sobre el didlogo social entre empresas y sindicatos:

“Las empresas v los sindicatos se tienen gue ver como instituciones importantes de
la democracia en relaciones que se complementan basadas en el didlogo, la negocia-
cién, la concertacion y buscando lo mejor para cada una de ellas. Obviamente tienen
diferencias, pero no se pueden ver bajo la vieja concepcidn de antagonismos irrecon-
ciliables... al contrario es necesario encararlas en €l marco de la cooperacion reciproca
donde los sindicatos se preccupan por el presente y futuro de las empresas v, a su vez,
el Estado y los empresarios contribuyan v faciliten para que los sindicatos sean orga-

nismos respetados y escuchados por el conjunto de la sociedad”
® Sobreelderecho de asociacion sindical:

“es muy importante la consagracion constitucional de las garantias que debe tener

todo ciudadano para que las organizaciones politicas o sociales a las que puede per-
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tenecer sean realmente democréticas, no contradiciendo el derecho individual de las
personas atomar decisiones libres y voluntarias sobre las orientaciones y directivos de

su organizacion.

e Sobreelderecho de negociacion colectiva:
“es un derecho v una préctica que debe hacerse extensiva a todos los tra bajadores,in-

cluyendo alos empleados publicos...

¢ Sobrelahuelga:
hemos considerado entonces... mantener el derecho pero dejar a la ley la reglamen-
tacién de su ejercicio, duracién y limitaciones, lo mismo que los procedimientos para

asegurar |a prestacion de los servicios esenciales a la comunidad.’

Otro aspecto relevante o reconoce la Sentencia G-1050 de 2001 que recoge las impresiones de

la ponencia del consiituyente de 1991 en la que se sefialaba los alcances amplios del derecho de

negociacion colectiva de la siguiente manera:

Serdn sujetos intervinientes en dicha negociacion: por una parte los sindiicatos, las asociacio-
nes o los trabajadores no organizddos; y de otra parte los empleadores, singular o colectiva-
mente considerados. E! objeto de las convenciones, convenios, pactos, contratos o acuerdos
ha de set en todo caso laregulacion de asuntos directa o indirectarmente referidos alas relacio-

nes laborales en los diferentes sectores de la economia.”

Confirmando a suvez la Corte Constitucional que latitularidad del derechoalanegociacion colecti-

varadicano soloen los trabajadores sino en los empleadores, confirmandola aproximacionbilateral

oincluso multilateral que se debe proponer para abordar unvercadero escenario de didlogo social.

Lz presente propuesta de proyecto de Ley enfatiza en que el derecho de asociaciones un principio

v derecho fundamental que no se limita o agotaenel s, .0 cenominado sindicato, pues el derecho

trasciende vy no se puede limitar a las personas o sujetos que lo gjercen. Es asi como la estructura

normativa propuesta reconoce que la proteccion del derecho de asociacion recae en diferentes ac-

tores y dimensiones, todas las cuales deben ser consideradas y reconocidas: a) El derecho de aso-



ciacién visto desde la persona; b) El derecho de asociacion visto desde la organizacidn sindical; y o) el

derecho de asociacion visto desde la negociacion colectiva y didlogo social.

6.2 El derecho de asociacién visto desde el trabajador
que decide asociarse

El sujeto como persona tiene, dentro de su esfera interna, el derecho de asociarse de multiples for-
mas. También la persona tiene pleno derecho de no asociarse en grupos donde no se siente identi-
ficado. Exigir a toda persona a pertenecer e identificarse en un lugar donde se siente desarrollada
como persona significa restringir su libre desarrollo de la personalidad; principio y derecho funda-
mental consagrado en la Constitucién Politica de Colombia. Por tanto, el derecho de asociacion tie-
ne una caracteristica afirmativa y negativa. La afirmativa invita a que cualquier persona se organice
o se afilie a cualquier organizacién; asf se garantiza su derecho fundamental de reunion y de asocia-
cion. Sin emnbargo, la persona como sujeto tiene el derechio de no asociarse aningdin grupo. Esto es

una caracteristica de cualquier sociedad democratica en un Estado Social de Derecho.

El derecho ala asociacién sindical tiene una variedad de dimensiones entre las cuales se encuentra

la dimensidn individual de conformidad con lasentencia T-7071 de 2003:

‘quee se tractice en la posibitidad de ingresar, permanecer y retirarse de un sindicato” (Senten-
cia T-1328 de 2001). En paralelo existe una dimensidn colectiva, ‘en el sentido de gue de {sic)
los trabajadores organizados en un sindicato deciden, de conformidad con el orden legal y los
principios democrdticos, la estructura interna v el funcionamiento del mismo, es decir, una

facuttad para autogobernarse’.

La Corte Constitucional en sentencia G- 110 de 1994 profundizd que €l derecho individual del dere-

chode asociacién goza de ladoble dimensién: pasitivay negativa. Surazén de ser

‘no se limita a garantizar fos derechos tnicamente en la esfera socidi, sino que su alcance in-
cluye la proteccion de los individuos que participan dentro del ente juridico creado”. Asf las
cosas, se ha afirmado que: *(..) a nadie se le puede impedir ni prohibir que se asocie, mientras




sea pard fines licitos, y ninguna persona puede ser forzada u obligada a asociarse, ya que ef

Constituyente ha garantizado la plena libertad de optar entre louno y lo otro’

En un mismo sentido se ronuncié la Corte en la Sentencia C-606 de 1992, cuando aclara que la
dimension negativa del derecho protege gue riadie sea obligado directao indirectamente a formar
parte de una asociacion determinada. De lo contraric, “no podia hablarse del derecho de asociacionen
un senticlo constitucional, pues es claro gue se trata de un derecho de fibertad, cuya garantia se fundaen la

condicion de voluntariedad.”

En conclusion, el derecho de asociacion sindical no pertenece auna institucion u organizacion, sino
que radica en el sujeto gue afirma el derecho de forma afirmativa o negativa, y por lo tanto la pro-
teccion del derecho de asociacion demanda la proteccion tanto de quienes deciden vincularse auna

organizacion sindical como de quienes no.

6.3 El derecho de asociacidn visto desde la
organizacién sindical

Por su parte, la organizacion sindical es una de las aristas principales y fundamentales del derecho
de asociacion sindical (no la tnica). La libertad sindical es un derecho'y principio gue hace parte del
blogue de constitucionalidad. Colombia ha ratificado los Convenios 87y 98dela OlT relativos ala
libertad sindicaly ala negociacién sindical. El Cédigo Sustantivo del Trabajo, en su concepcion origi-
nal, sustentd el derecho de asociacion sobre la base de impulsar la concertacion de la fuerza delos

trabajadores a través de la unidad sindical.

Asilas cosas, no se puede desconocer que, si bienlaorganizacion sindical esunactor materializador
del derecho de asociacién en su dimensién instrurnental, también puede ser un transgresor cuando
se desenvuelve en cauces que suponen una deshguracion del derecho de asocizcién mismo. Por lo
tanto, la proteccion del derecho de asociacion no puede sélo verse desde la protecciénde la institt-
cion sindical, sino también de la correccion cuando dicha insti...wiuren su ejercicio desconfigura el

derecho que pretende materializar.



La Honorable Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia ha reconocido reiteradamente que las
organizaciones sindicales que incurren en conductas de abuso del derecho generan una transgre-
sion del propio derecho v por lo tanto el Estado estd llamado a corregir dichas conductas. En sen-
tenctaSL 1983 del 17 de junio de 2020 la Corte Suprema de Justicia reconocid contextos de abuso

sindical asi:

En estos casos, cuando se plantean simulados o falsos procedimientos de negociacion colec-
tiva, en claro abuso del derecho, no puede existir el fuero circunstancial. Alli donde no estd la
intencion de entablar genuinos procedimientos de negociacion para la defensa de los intere-
sesy la reivindicacién de los derechos laborales de los trabajadores, no puede existir ninguna
proteccion. La proteccion a la estabilidad laboral de los sindicalizados es un medio para am-

parar la accién sindical, mds no un fin en simismo.

En lasentencia SL 919 del 10 de marzo de 2021, en consonancia corn la sentencia CSJ SL1983 de
2020, la Corte Suprema de Justicia argumentd que los trabajadores pueden ser beneficiarios de la
estabilidad faboral por fuero circunstancial derivada de la presentacién de un pliego de peticiones, y
gue hagan atraves de las diversas organizaciones sindicales existentes en una empresa, desde gue
ello, por supuesto, noimplique unverdadero abuso del derecho o nodesfigure los fines de la libertad
sindical. Frente al abuso del derecho de asociacién, la Corte Suprema de Justicia se pronuncic en la
sentencia del 15 de septiembre de 2009 niimero 21280 en sede de tutela, estableciendo que;

No se fe puede dar validez a las actuaciones que se encuentran en contra def orden legal o
que constituyen abusos del derecho de asociacién de asociacion, so pretexto de proteger el
derecho mencionado, porque hacerlo es desnaturalizar el derecho mismo. Es por eflo gue se
ha dicho que no surgen derechos, como el fuero sindical, de aquelios sindicatos creados abu-
sando del derecho de asociacion y con el Gnico fin de buscar la proteccicn foral injustificada,
como por ejemplo en los casos de carrusel sindical (..) o cuando se crean sindlicatos en contra
de las normas, sindicatos de empresa que no son de empresa o sindicatos de industria que no
son de industria, por ejemplo, sindicatos de industria de trabajadores privados o de servidores
publicos, los cuales no se encuadran en ninguna de las clases de sindicatos, por ser dicha ca-
lidad ungénero, con lo cual se pretende tener facilidad en fa estrategia de abuso del derecho.
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La Corte Constitucional también se ha pronunciado frente al abuso del derecho a la asociacion. En
la sentencia T-1166 del 2004 argumento que el trabajador no puede abusar de lafacultad de iniciar

un conflicto colectivo de trabajo:

‘el derecho colectivo del trabajo estd flamado a interpretarse a fa luz del principio de armoni-
zacién concreta de derechos e intereses constitucionates enlas relaciones entre trabajadores
v patronos. El ejercicio de dichos derechos e intereses no puede, en consecuencia, significar la
anulacion de otros que Iz sean contrarios, mds aun cuando es finalidad constitucional promo-

ver la solucion pacifica de fos conflictos colectivos del trabajo’

De hecho, esta forma de abuso del derecho es tan relevante para el presente texto que la misma
Corte Constitucional en la sentencia antes citada alude a la necesidad de cumplir con € mandato
contempladoen ¢l articulo 53 de la Pofitica, enfocado especialmente a los vacios que produceneste

tipc de abuso del derecho.
Similarmente, esta Corporacion expreso en la sentencia T-215 del 2006 gue

‘el fuero sindlicol es un mecanismo de proteccién establecido primariamerte en favor del Sin-
dicato, y sélo secundariamente para proteger o estabilidad laboral de los representantes de
los trabajadores. De esta manerg, establecido el abuso del derecho en la conformacion de un
sindicato, carece de fundamento juridico el fuero sindical que sus fundadores o directivos pue-
dan reclarmar, pues se trata deun derecho que, en sus aspectos subjetivos, depende dellenc de

la legalidad de la orgonizacion que se pretencle proteger.”

En consecuencia, la libertad sindical es una especie del género del derecho de asociacion gue esuna
garantia en cabeza de las organizaciones sindicales. Como todo derecho tiene limites que la ley pre-
tende proteger derechos superiores y legales para armonizar su ejercicio; es decir.noes un derecho
de caracter absoluto que tiene limites. La organizacidn sindical no es propietariatnicay exciusivadel

derecho de asociacién sindical.



6.4 El derecho de asociacidn visto desde la
negociacion colectiva y el didlogo social

El derecho a la negociacién colectiva es de las partes involucradas en el contexto de la negociacién.
Los empleadores y trabajadores son las personas activas en las que recae el derecho de negocia-
cidn colectiva. Por principio fundamental, tanto los empleadores como |as organizaciones sindicales
pueden ejercer el derecho de asociacién. Lanegociacion colectivatiene una perspectivay unrol fun-
damental en el buendesempefio del mercado laboral, toda vez que contribuye a nuevas estrategias
de empleq, identificando tres objetivos principales para una politica laboral exitosa: i. sumento de
empleos; ii. inclusion en el mercado laboral y iii. adaptabilidad a nuevas formas de empleo. Desde el
siglo XX lanegociacion colectiva, los términos del empleoy las organizaciones sindicales han sido ca-
racteristicas clave del mercado laboral en todos los paises de la OCDE. De hecho, una de las mayo-
res preocupaciones de la organizacion es la percepcion que la negociacion colectiva esta en declive

enlas Ultimas décadas °,

El mayor desafio para la negociacion colectiva en los pafses miembros de la OCDE es seguir siendo
relevante en el mundo laberal que cambia rapidamente. De acuerdo con estadisticas proporciona-
das por los informes de laOCDE en 2017, se confirma la disminucidn enel uso de la negociacion co-
lectiva para establecer los términos del empleo, asi como el porcentaje de trabajadores sindicaliza-
dos. Lasiguiente grafica, tomada del informe OECD Employment Outlook 2017, muestra el declive
comun en los paises de la organizacién respecto a los niveles de sindicalizacion. Resulta interesante
laestadisticasi se observaque en promedio paraei afio 1985 el 30% de los trabajadores eran miem-
bros de un sindicato, mientras que en la actualidad en los paises de la OCDE es tan solo de 17%.

14 Schnabel, C. Union Membership and Collective Bargaining. En: K, F. Zimmermann (ed.), Handbook of Labor, Human
Resources and Population Economics, Springer, Cham, 2020. Disponible en; Union Memmbes ship ard Colle tive Rargs
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Figure 4.2. Trends in union density
Percentage of empioyees,” 1585-2015
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| as estadisticas muestran cémo la proporcién de empleados cubiertos con convenios colectivos
disminuyd significativamente en los Ultimos 25 afios; en promedio en los paises de la OCDE, la co-
bertura se redujo en un cuarto, de 45%en 1985 al 33% en 2013 Otro factor clave gue aumenta el
interés actual en los sistemas de negociacion colectiva es su potencial para fortalecer la capacidad
de recuperacién del mercado laboral ante los chogues macroeconomicos como se registra en datos
de la OCDE v del Fondo Monetario Internacional. Asf como la gestién de afrontar mejor los desa-
fios del mercado laboral derivados de la globalizacion, el cambio tecnolégicoy el envejecimiento de

jafuerza laboral especialmente en cuanto alas consecuencias para los trabajadores®.
7 Cazes, Garnero, Martiny Tuzzet. Facing the Future of Work. En OCDE, 2017 Disponible en: Facing rhe fudire of
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Ademas, el didlogo colectivo y la coordinacion en la negociacion salarial ayuda a tener en cuenta los
efectos macroecondmicos, al garantizar que los acuerdos sobre el salario no socavan la competiti-
vidad externay se ajustan a la situacion del ciclo de los negocios. Para la OCDE es primordial que
sus miembros cuenten con politicas publicas en materia de negociacion colectiva estables, que ga-
ranticen a las partes en conjunto estabilidad y seguridad juridica, puesto que la concertacion entre

organizaciones sindicales y empleadores ayuda a la competitividad v a la eficiencia del mercado'®

Con la propuesta de esta ley se propone corregir algunas practicas nocivas para las partes
en la negociacion colectiva. Como primera medida, parte del principio que la negociacién
colectiva es de las partes v, por tanto, cualquier de ella tiene derechos y obligaciones que
deben garantizar y respetar. Cualquier persona involucrada en la negociacién tiene la po-

tencialidad de vuinerar derechos colectivos: sindicatos y empresas.

Ademas, se propone que con fundamento a lo establecido en el literal d) numeral 2 del arti-
culo 5 del Convenio 154 de la OIT, la negociacién colectiva no debe resultar obstaculizada
por lainsuficiencia o el caracter impropio de reglas que rigen el proceso de negociacion co-
lectiva. Por lo anterior, las partes en el proceso de negociacion colectiva podran libremente
convenir plazos o etapas diferentes a las establecidas en la Ley siempre y cuando las mis-
mas se hagan con el fin de promever un verdadero proceso de negociacién colectiva y no
dilatar el conflicto. En el evento de un acuerdo que establezca unas reglas de negociacian
colectiva diferentes, el mismo debera estar por escrito y consignar como minimo la fecha
de inicio y finalizacién de la etapa de arreglo.

Colombia tiene una oportunidad Unica para recomponer los procesos de negociacién co-
lectiva, a partir del aprendizaje de los paises con mejores précticas y politicas en materia
labaral. La propuesta de este ensayo va encaminada a reformar de manera integral el Cé-
digo Sustantivo def Trabajo, en cuanto a los términos de |a negociacion colectiva con las or-

ganizaciones sindicales. El hecha de ser miembro de 1a OCDE impone y exige los mas altos

® OCDE. Principios del Gobierno Corporativo OCDE. Disponibles en: Principios de Gobierno Coiparativo de 13 ¢
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estandares en materia de politicas publicas; el sello de garantia que Colombia obtuvo el 30
de mayo de 2018 es indicativo que el pais tiene serias intenciones de hacer las cosas bieny
de mejorar sus instituciones juridicas. La adhesion de Colombia g la OCDE v los dnimos cde
modificar para mejorar, resulta ser el momento apropiado para encaminar correctamente

las politicas en materia sindical y de negociacion colectiva.

6.5 La Negociacion Colectiva por niveles superiores a la
empresa.

La negociacion colectiva en Colombia ha sido primordialmente a nivel de empresa, y a pe-
sar de que la legislacian contempla la posibilidad ce las negociaciones colectivas a niveles
de industria, la realidad muestra que son pocos los ejemplos y antecedentes de este tipo
de concertacion en el pais. Se encuentra el caso del Sindicato de Trabajadores dela Electri-
cidad de Colombia (SINTRAELECOL), el cual celebra desde 1992 acuerdos marcos secto-
riales. los cuales denominan asi las convenciones colectivas en el sector electrico {Canessa,
2016, pag. 28). En 1996 la organizacién sindical procedic a suscribir, ante el Ministerio de
Minas y Energia, un acuerdo que cobijaba 24 empresas del sector, cuyo propésito era in-
corporar a las convenciones colectivas de dichas empresas'’. La Corte Supremade Justicia
enel afio 2004, en su momento sefialé que el acuerdo no era obligatorio para las empresas
del sector, hasta que no fuera incorporado expresamente en las respectivas convenciones

colectivas.

Ademas, se tienen los “Acuerdos Generales” celebrados entre AUGURA (Asociacion de
Bananeros de Colombia} y SINTRAINAGRO organizacion sindical ers representacion de
los trabajacores de las fincas que explotan banano. Los acuerdos son el resultado de un
proceso de negociacion colectiva a nivel sectorial, donde se establecen condiciones labo-
rales para las empresas y tos trabajadores. Tal vez este sea el ejemplo mas representativo
de la negociacién a nivel sectorial en Colombia, toda vez que las convenciones colectivas

.wviwuales suscritas por las empresas toman como referencia el acuerdo gei ierai.

Y Echeverry, Jaller, Valencia, Aproximaciin a fa Negociacion Colectiva de Industria en Colombia. En Pontinicia Universi-

dad Javeriana: 2016,



La OCDE ha recomendado implementar la negociacion de dos niveles en el cual la nego-
ciacion al nivel de las empresas se acople o complemente con la negociacion sectorial. En
la propuesta de reforma laboral se reconoce y se busca hacer efectiva la posibilidad de la
negociacion colectiva a nivel superior a la empresa, de forma organica y ordenada, gue no
afecte situaciones de mercado que perjudigue, sobre todo, a la micro v pequena empresa

en Colombia.

La propuesta esta encaminada a gue la negociacion colectiva en niveles distintos a empre-
sa, vincule exclusivamente a aquellas empresas dei sector que hagan parte del acuerdo
por haber participado en la construccidn del mismo, y por su parte protegiendo de |a apli-
cabilidad del acuerdo a las empresas y sindicatos que no participaron del proceso de ne-
gociacién o qgue habiendo participado no hicieron parte del acuerdo. Aplicar ia convencidn
colectiva a todo un sector sin fomentar la voluntariedad de las empresas generara distor-
siones en el mercado. Por consecuencia, hacer vinculante para todo un conglomerado de
empresas o sindicatos las mismas reglas, podria generar brechas econdémicas insuperables,
debido 2 los distintos tamafios de empresas pues fomenta barreras de entrada de las com-
panias emergentes®. A las empresas existentes les generard un aumento considerable en
sus costos laborales. Para aguellos sectores donde la competencia es limitada por pocas

empresas, o en casos de oligopolios podria resultar nociva la extensién de los acuerdos.

Enconsecuencia, las convenciones colectivas de trabajo a niveles superiores a empresason
vinculantes para las organizaciones sindicales y empresas que deciden, voluntariamente,
adherirse al instrumento colectivo, En caso de que las companias decidan no adherirse al
instrumento, no se frustra el derecho de negociacidn, sélo que el mismo debers realizar
la negociacion colectiva a nivel empresa, respetando todas las garantias de asociacién y

negociacion en los términos del Cédigo Sustantivo del Trabajo.

% Feres, T. Negociacion Colectiva por Ramade Actividad Productiva: El riesga para las PyMes, En Libertad y Desarro-
flo. Chile: 2023: Disponible en; FERRERO -SIE-307 - Neg: n ctiva-por_rama-de-actividad-productiva-febie
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6.6 Unidad Negocial

En Colombia es imperative reenfocar la actividad sindical, tomando como base la reco-
mendacion de la OCDE en cuanto a la reduccién de los efectos negativos de |a fragmenta-
cién sindical en el proceso de negociacion. La modificacion debe ir encaminada en ultimas

a launidad sindical.

Uno de los privilegios de estar enel grupo selecto de la OCDE es la eveluacion continuay
poder hacer comparaciones estadisticas con los mejores paises del mundo. Asi las cosas,
Colombia tiene un atraso con el resto de los pafses, miembros de la organizacion, toda vez
que la fragmentacion de sindicatos a nivel empresa ha aumentado los costos de negocia-

cidny de la multiplicidad de mesas de concertacion,

Resulta asiinteresante ver la proporcion entre poblacion sindicalizada frente alnimerode
sindicatos en Colombia, puesto que la realidad se caracteriza por una baja tesa de sindica-
lizacién que para el afio 2013 era del 3.4% vy por una tasa alta de abstencion electoral sin-
dical, gue fue registrada asf por la escuela nacional sindical en dicho periodo. Mientras, que
los resultados finales del Censo Sindical de! Ministeric de Trabajo del 2017, arrogan que
en las Bases de Datos existen unos 11.542 registros sindicales para un total de 1.424.048
trabajadores sindicalizados de una poblacién total nacional de 49.291.925, de la cual la

poblacion econdmicamente activa flegd al 50.1%.

Ademas, la poblacién ocupada fue del 45.4%. por lo tanto, el porcentaje de sindicalizacién
en Colombia en relacion con la poblacién econdmicamente activa resulte ser de tan solo
del 5.8% v en relacién con la poblacién ocupada del 6,4%. La siguiente tabla reflejala rela-
cién de la poblacion sindicalizada, PEA y personas ocupadas para el afio 2017, cuya fuente
es el Censo del 2017 del Ministerio del Trabajo:



Relacion de ls poblacidn sindicakzada, PEA y personds ocupadas 2017

Descripcion % % poblacién |
/ Nacional | sindicalizada
censo- 2017

Trabayadores aliades 3 sndicatos 1428048 N/A R7A
Proyecoitn peblacidn 2017 49,251,925 100% N/A
Poblacién Econdrnicaments ACtiva -PEA 14 696 387 50,10% 58%
Persona) Ocupadas 22,382 590 4540% 64X
Cotan Pensidn 2.242565 1R5% 11,27%
Traapdortes  Comrato esorin 1.520.547 17.3% 18.93%
Formakizados
Toul, Formalizados 15.763.112 A9 9.03%

Fuente: Ministerio del Trabajo, segin datos DANE 2017 contrastada con los datos del
censo sindical 2017

En palabras de Pierre Henriy Jairo Villegas

‘ciertamente, estos datos evidencian un sindicalismo automarginalizado que, para-
ddjica y proporcionalmente, como expresion de su propia debilidad v precaria vision,
transita por el despefiadero del cufto a la divisidn, a la resta, a la fractura, a la disper-
sion, a los microsindicatos o peguefas parcelas de realizacion de sectas, filiaciones o
vanidades personales, y en alguna medida sin interés real en el sindicalismo.??

Desafortunadamente no existe un sistema de informacién y estadisticas estructurados,
gue permitan establecer el porcentaje real de personas sindicalizadas en Colombia. Sin
embargo, lo cierto es que el porcentaje de los trabajadores afiliados a sindicatos s real-
mente bajo, contrario sensu de lo pretendido en las sentencias proferidas por la Corte

Constitucional.

Para concluir, la propuesta propende por la unidad sindical con el fin de reducir los efectos
nocivos que produce la fragmentacidn sindical en el proceso de negociacion. Ello, por cuan-
to a partir de las estadisticas antes esbozadas se evidencia un retraso por contraste con los

demas paises de la OCDE.

2 Henri Cialti, Pierre & Villegas Arbeldez, Jairo. La Representatividad Sindical como Herramienta de Promocion Sindical

en Colombia. En: Revista Universitas. N°135 (jul-dic. 2017); pags. 53-98.
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6.7 Tejido empresarial y huelga en el contexto de las nor-
mas laborales colectivas

Ahorza bien, el fundamento de adecuacidn y actualizacion de las normas de derecho laboral
colectivo no puede pasar por alto el tejido empresarial y |as dincultades que podrian te-
ner las Micro y Pequefias Empresas para abordar una negociacion sectorial, sumado a los
efectos oligopdlicos que se podrian generar si no se toman las medidas correspondientes,
como ha evidenciado el Centro de Estudios de Derecho de la Competencia en su analisis
de la negociacién colectiva por industria planteada en el Proyecto de Ley 367 de 2023,
particularmente mostrando como una regls de extension de beneficios colectivos a nivel
de sectores econdmicos podria ser un contraincentivo para sacar actores del mercado o

prevenir su entrada.

A su vez en estos puntos, conviene sefialar gue la Organizacion Internacional del Trabajo
reconoce que |as PyMes son mas del 90% del tejido empresarial en latinoameérica y que
merecen Un trato espeacial de cara a la generacién de empleo y las condiciones de trabajo,
pues son relevantes para la economia, mas si se tiene en cuenta gue en Colombia son el
99% de las empresas. Esto lo indica la OIT en su informe de 2023 sobre el poder de lo
peguefio en el que expresamente sefiala “no podemos permitirnos ignorar el potencial de las
pymes vy los desaffos que éstas tienen ante si”, destacdndose gue son ademés los principales
generadores de empleos para mujeres, jovenes y adultos mayores. El enfogue entonces es
el de proteccion ala MiPyMe con fundamento en lainvitacion que hace la OIT parapromo-
ver empresas competitivas y responsables, que puedan lograr también articularse como

grandes empresas en el futuro.

En cuanto 2 la huelga como derecho, conviene resaltar gue la misma ha sido objeto de
aproximaciones desde la Corte Constitucional y la Corte Suprema de Justicia y que inclu-
so el Comité de Libertad Sindical de la OIT ha invitado a una reflexion sobre las reglas de
huelga v las wesas ae sindicalizacion para permitir un andlisis que permita materializar y
hacer efectivo el derecho de huelga. Asi, en el Caso 3316 se invito al gobierno nacional a
mirar como de cara al principio de libertad sindical se podria garantizar un mecanismo de

negociacion y de huelga que permitiera su ejercicio practico sin impedir servicios minimos




esenciales a la poblacion. Asi entonces, sefalaba que no era adecuado solicitar el voto de
una mavyoria como la contemplada en el articulo 444 del C.ST. porgue no se contemplan
mayorias o condiciones para sindicatos de industria o de gremio.

En este sentido, una revisién material que permita el ejercicio efectivo del derecho es per-
mitir el derecho de los trabajadores sindicalizados y no sindicalizados a ejercer su derecho
ala huelga en el marco legitimo de lo permitido en la Ley, facilitando su ejercicio para que
la huelga no necesariamente deba implicar la parélisis total de la Compaia. Asi, lo que per-
mitirfa esto es que en los casos en que no se obtengan las mayorias previstas en la nueva
reglamentacion, la huelga pueda ser llevada a cabo por quienes quieran ejerceria, siempre
Yy cuando no se interrumpan las actividades de manera total. De esta manera se respeta el
derecho de los huelguistas y el derecho de los trabajadores que no quieren ir a huelga de
continuar trabajando. Lo anterior, con una clara vigilancia para evitar y sancionar, inclusive

penalmente, préacticas de esquirolaje para reemplazar a los huelguistas.

Otro capitulo relevante es el de regular la huelga en servicios publicos esenciales, teniendo
en cuenta que el articulo 56 prohibe la huelga en servicios publicos esenciales, pero que la
jurisprudencia tanto constitucional como ordinaria ha analizado casos en que algunos ser-
vicios considerados legalmente como esenciales podrian no serlos o como en algunos de
estos podria darse una huelga parcial sin afectar ia salud, Ia viday la seguridad de las perso-
nas. Sobre el particular, los servicios publicos son entendidos normalmente como “una acti-
vidad destinada a satisfacer una necesidad de interés general.’*?, siendo los mismos inherentes
a la finalidad del estado, como lo indica el articulo 365 de la Constitucién. No obstante,
no todo servicio publico es equivalente a un servicio plblico esencial, pues en este tltimo

caso, la OIT, ha considerado gue este concepto hace referencia a aquellos servicios ‘cuya

# Julio Cesar Gamba Ladine, Régimen Constitucional Colombiano del Servicic Publico. Bibficteca Juridica Virtual del
Instituto de Investigaciones Juridicas de ta UNAM, Recurso electrénico disponible en: hitps:Zarchivos juridicas, Lipam.
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interrupcion puede tener consecuencias para la vida, la seguridad o la salud de la persona” < Ahora

bien, es importante tener en cuenta que el concepto de servicio publico esencial ‘depende

en gran medida de las condiciones propias de cada pais.?* |y que conlleva, en nuestra opinién

una discusion general v adecuada de las actividades en las que por naturaleza no podria

darse la huelga por ser esencizles, diferenciando de aquelias en las que no. Asi

“Cf cardcter esencial de un servicio pablico se predica cuando las actividades que lo
conforman contribuyen de modo directo y concreto a la proteccion de bienes o la
satisfaccion de intereses o a la realizacion de valores, ligodos con el respeto, vigencia,
efercicio v efectividad de los derechos v libertades fundamentales.” lo que conlleva a
pensar que "La esencialidad del servicio no debe considerarse exclusivamente por ef
servicio mismo. esto es, por su naturaleza intrinseca, ni por la importancia de la acti-
vidad industriol. comercial o prestacional en la economia global del pafs”, sino por lo
circunstancia en que pueda ofectar ef bien comin de manera grave por su interrup-
cion. De este modo debemos precisar que “los 6rganos de control de la OIT utilizan
un concepto intermedio que es el de servicios de importancia trascendental (...) o de
utilidad publica (...). gue son servicios no esenciales donde ajuicio de los organos de
control de Ja OIT no se puede prohibir a huelga, pero si imponerse un servicio mini-
me de funcionamiento en la empresa o institucion de que se trate.” En éste sentido
nuestra consideracion, es precisamente clasificar como esenciales actividades en
especifico pues ‘el principio segtn el cual el derecho de huelga puede verse limitado,
o incluso prohibido, en los servicios esenciales perderia todo sentido si a legistacion
nacional definiese esos servicios de forma demasiado extensa (...} por lo tanto, solo
pueden considerarse servicios esenciales aguellos cuya interrupcicn podria poner en

peligro la vida, la seguridad o la alud de la persona en toda o parte de la poblacion”.

2 Bernard Ger nigon, Alberto Odero, Horacio Guido, Principios de fa OIT scbre el Derecho de Huelga en Revista Inter-

nacional del Trabajo, Vol . .. . 4, Crganizacion inter nacional del Trabaje (2000). Recurso Electrdnico Disponible en:
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1 Corte Suprema de Justicia. Sala de Casacion Laboral. Sentencia SL20094-2017 de 29 de Noviemlre de 2017. Rad.
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Vale la pena traer a colacién lo que sefiald la Corte Constitucional sobre el deber de legis-

lador en la huelga:

“En relacion con la prohibicidn de la huelga en los servicios publicos esenciales, la
jurisprudencia ha hecho las siguientes precisiones: (i) existe reserva de ley para la
definicion de cudles servicios tienen tal naturaleza(59}; (i) el Legislador, a la hora de
emprender esa tarea, debe tener en cuenta unos criterios materiales que se despren-
den del constitucional y del blogue de constitucionalidad{60]: v (iii} las proscripcion
de la huelga en los servicios esenciales, en tanto una excepcion a la garantia del de-

recho, es de interpretacion restrictiva.”

De esta manera, recoge por ejemplo la Sentencia C-796 de 2014 reflexiones desde la Co-

misidn de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones para enunciar cuales

son servicios publicos esenciales, ast:

Asi, la CEACR {Comisién de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomen-
daciones de la OIT) ha afirmado que debe ser muy restrictiva la calificacion de
actividades como servicios publicos esenciales, si bien acepta gue en asuntos
que no sean definidos como tales se establezca la exigencia de mantener unos
servicios minimos durante |la huelga: "El principio segln el cual el derecho de
huelga puede verse limitado, o incluso prohibido, en los servicios esenciales
perderia todo sentido si la legislacién nacional definiese esos servicios de for-
ma demasiado extensa. Al tratarse de una excepcién del principio general del

derecho de huelga, los servicios esenciales respecto de los cuales es posible

% Corte Constitucional. Sentencia C-450 de 04 de octubre de 1995, Exp. D-849. M.P. Antonio Barrera Carbonell

2 Corte Constitucional. Sentencia C-450 de 04 de octubre de 1995. Exp. D-849. M.P. Antonio Barrera Carbonell

% Bernard Gernigon, Alberto Cdero, Horacio Guido, Principios de la Ol sobre el Derecho de Huelga en Revista Inter-

nacional del Trabajo, Vol. 17, ndm. 4, Organizacion Internacional del Trabajo {2000}, Recurso Electrénico Disponibie en:
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obtener una derogacién total o parcial de ese principio deberian definirse de

forma restrictiva: la Comision estima, por lo tanto, que sélo pueden conside-
rarse servicios esenciales aquélios cuya interrupcion podria poner en peligro,
la vida, la seguridad o la salud de la personaen toda o parte ce |a poblacion” [1]
“(...) Ademas, un servicio no esencial en el sentido estricto del término puede
convertirse en esencial si la huelga que repercute en el mismo dura mas de un
cierto periodo o adquiere tal dimensién que pueden correr peligro la salud, la
seguridad o la vida de la pablacion (por ejemplo, en los servicios de recolec-
cion de basura). Con el fin de evitar dafos irreversibles o gue no guarden pro-
porcidn alguna con los intereses profesionales de las partes en el conflicto, asi
como de no causar dafos a terceros, es decir, los usuarios o los consumidores
que sufren las consecuencias econdmicas de los conflictos colectivos, las auto-
ridades podrian establecer un régimen de servicio minimo en otros servicios
aue son de utilidad publica, en vez de prohibir radicalmente las acciones de
huelga, prohibicion que deberfa fimitarse a los servicios esenciales en el senti-

do estricto del término”.

Como se advierte, en el marco de su amplia proteccién al derecho de huelga,
el CLS y la CEACR también han considerado que la exigencia de mantener un
servicio minimo durante la huelga con el fin de velar por la seguridad de las
personasy de las instalaciones, no atenta contra el derecho de libertad sindical

de los trabajadores. Al respecto el Comité de Libertad Sindical expreso:

“606. £ establecimiento de servicios minimos en caso de huelga solo deberia
poder ser posible en: 1} aguellos servicios cuya interrupcion pueda poner en
peligro la vida, la seguridad o la salud de la persona en toda o parte de la po-
blacién (servicios esenciales en el sentido estricto del término); 2) en aguellos
servicios no esenciales en el sentido estricto en los que huelgas de una cierta
extension y dui acien podrian provocar una situacidn de crisis nacional aguda
tal que las condiciones normales de existencia de la poblacion podirian estar en

peligro, y 3) en servicios publicos de importancia trascendentales.
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Asimismo. al abordar el analisis de casas concretos, el Comité de Libertad Sin-

dical ha clasificado ciertas actividades como servicios publicos esenciales y ha

descartado tal naturzaleza en otras tantas. Asf, en el parrafo 585 del texto Li-

bertad Sindical: Recopilacién de Decisiones del Comité de Libertad Sindical,

publicado en 2006, establecid que las siguientes actividades podian ser consi-

deradas como servicios esenciales:

“585. Pueden ser considerados como servicios esenciales:

[ ]

“el sector hospitalario (véanse Recopilacion de 1996, parrafo 544; 300
informe, caso num. 1818, parrafo 366; 306° informe, caso ndm. 1882,
parrafo 427; 308° informe, caso nim. 1897, parrafo 477; 324° informe,
caso num. 2060, parrafo 517, caso ntm. 2077, parrafo 551; 329° informe,
caso ndm. 2174, parrafo 795; 330° informe, caso nim. 2166, parrafo 292
y 338° informe, caso nim. 2399, parrafo 1171):

“los servicios de electricidad (véanse Recopilacion de 1996, parrafo 544;
3087 informe, caso nam. 1921, parrafo 573; 309° informe, caso nam.
1912, parrafo 365, 3187 informe, caso nim. 1999, parrafo 165 y caso nim.
1944, pérrafo 458);

“los servicios de abastecimiento de agua (véanse Recopilacion de 1996, pa-
rrafos 544 y 326° informe, caso ndm. 2135, parrafo 267);

“los servicios telefonicos (véanse Recopilacidon de 1996, parrafo 544; 314°
informe, casos nims. 1984 y 1955, parrafo 72 y 3182 informe, caso nim.
2020, parrafo 318);

“la policia y las fuerzas armadas (véase 307° informe, caso nim. 1898, pa-
rrafc 323);

“los servicios de bomberos (véanse 309° informe, caso ndm. 1865, parrafo
145y 321.erinforme, caso nim. 2066, parrafo 336);

“los servicios penitenciarios publicos o privados (véase 336° informe, caso
num. 2383, parrafo 767);

‘el suministro de alimentos a los alumnos en edad escolar v [a limpieza de los
establecimientos escolares (3242 informe, caso nim. 2037, parrafo 102);
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« ‘el control del trafico aéreo (véanse Recopilacién de 1996, parrafo 544 y

a

327 informe, caso num. 2127, parrafo 191)

A su vez, en la jurisprudencia constitucional se pueden encontrar otras servicios publicos
que resultarian esenciales, entendiendo que tanto el Comité de Libertad Sindical y Iz Co-
misién de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones han sefialado que las
actividades de servicios esenciales dependen de las condiciones propias en cada pais. Es-

tas actividades que también serian servicios publicos esenciales son:

e La educacion basica vy primaria por ser compatible con derechos funda-
mentales v la seguridad v Iz vida de los nifios (Sentencias T-423 de 1996y
T-1059 de 2001).

« [l abastecimiento normal de combustibles derivados del petrdleo en la medi-
da en que es esencial para la prestacion de servicios basicos tales como salud,
transporte de pasajeros y cuya suspension podria poner en riesgo los dere-
chos fundamentales como la vida o la salud. (Sentencia C-796 de 2014).

» Los servicios publicos domiciliarios (Sentencia C-663 de 2000)

« laBancaCentral (C-521de 1994).

e Los servicios minimos de administracién de justicia y en todo caso en los
demas, sin una duracion indefinida (C-134 de 2023).

Asu vez, la legislacion colombiana ha determinado como esenciales servicios relacionados
conel transporte, las telecomunicaciones, las actividades penitenciarias entre otros. Como
lo podriamos observar en el siguiente cuadro que expone sentencias y determinaciones

legales:



Fuente jurisprudenciai

Fuente normativa

=

Servicio publico

B e Sentencia

Cita

Norma

Cita

Banca Central | C-521/1994
|

“[.) 1a s0la enumeracicn de las
principales obligaciones del
Banco, lleva a la Sala al conven-
cimiente de que su interrupcion,
por comprometer la economia
nacional, afectaria seriamente la
posibilidad de gue &l Estado
pudiera cumplir con sus finali-
dades esenciales, amenazando,
entre otras cosas, los derechos
fundamentales constitucionales
de las personas, todo lo cual
indica que este es un servicio de
interés general, esencial, que,
para los efectos del anticulo 56
de la Carta prevalece sobre ¢l
derecho a la huelga”

Ley 31 de
1992

Articulo 38 inc 2 "Para los fines
del articulo 56 de la Constitu-
cion Politics, definese como
servicio publico esencial la
actividad de banca central*

Educacién T-423/1996

"Es dable entender que dentro
de los objetivos fundamentales
de [a actividad del Estado y las
finalidades sociales inherentes a
éste, encaminadas al bienestar
general v al mejoramiento de la
calidad de vida de la paoblacion,
la salud, la educacitn, €l sanez-
miento ambiental y el agua
potable, constituyen servicios
publicos esenciales de regula-
cién constitucional. Por consi-
guiente, el mismo Estade estd
@n la obligacion de asegurar su
prestacidn eficiente y perma-
nente para todos los habitantes
del territorio nacional, dentro
del esplritu de las finalidades
sociales del Estado”

Constitu- |
cion Poli-
tica de
Colornbia

Articulo 44

C-450de

Transporte
1285

maritimo,
por tierra
o aereo

“Con respecto al literal b) de la
mencionada disposicion {la
Corie] estima que las activida-
des de laz empresas de trans-
porte por tierra, mar y aire, indu-
dablemente son servicios pabli-
cas esenciales, porque estin
destinadas a asegurar la libertad
de circulacion (art. 24 C.P), o
pueden constituir medios nece-
sarios para el ejercicio o la pro-
teccidn de otros derechos fun-
damentales (vica, salud, educa-
cién, trabajo, etc.)”

Ley 336
de 1996

Articulo 5" El caracter de servi-
cio publico esencial bajo la
regulacién del Estado que la ley
ie otorga a la operacion de las
empresas de transporte publi-
co, implicars la prelacion del
interés general sobre el parti-
cular, especialmente, en cuanto
a la garantia de la prestacion
del servicio y a la proteccién de
los usuarlos, canforme a los
derechos y obligaciones gue
senale el reglamento para cada
modo”.

C-450 de
1295

Telecomunicaciones

“En relacion con las empresas de
telecomunicaciones, igualmente
sus actividades constituyen servi-
cios esenciales, porque ellas tien-
cen a garantizar la libertad de
expresar y difundir el pensamien-
toy las opiniones y la de informar
y recibir informacion. Igualmente,
pueden resultar necesarias o
constituir medios para asegurar
el ejercicio o €l amparo de otros
derechos fundamentales, tales
¢ome los mencionados anterior-
mente.”




TFuente jurisprudencial

Fuente normativa

Servicio publico

e ial Sentencia Cita Norma Cita
|
Actividades de C-450de “En lo atinente a las actividades
explotacién, 1995 de explotacion, refinacion y
refinacion, transporte de petroleo y sus
transporte y denva.dos. a que alude ia letra
- : h), estima la Corte gue estas son
distribucién de | actividades hasicas y funda-
petréieos y sus mentales para asegurar a su vez
derivados, | otras actividades esenciales,
cuando estén | como el transporte, la genera-
destinadas al cian de energia, etc., todas ellas
abastecimiento | dirigidas a asegurar igusimente
norrmat de i et ejercicio o disfrute de los
combustibles del | derechos fundamentales. Por
pais, 2 juicio del I consgmente, dlqhas actlvtldades
¥ I canstituyen servicios publicos
gabierno i esenciales”
Servicios C-663/2000 “[..) porgue el legisladaor no hizo Ley 142/94 Articule 4; "Para los efectos de
publicos cosa diferente que desarroliar, la correcta aplicacién del inciso
domiciliarios tanto el mandato del art. 56 en primero del articulc 56 de la
cuanto lo habilita para definir Constitucian, todos los servicios
| ios sarvicios publicos esenciates puklicos, de que trata la pre-
| en los cuales |l huelga no esta sente ley, se consideraran servi-
! garantizada, come 10s arts. 365 y cios publicos esenciales”
‘ 266, segun los cuales, los servi-
| cios plblicos domiciliarios cons-
| tituyen instrurmentos adecuados
para asegurar las finalidades
sociales del Estado, en lo que
atafie con el bienestar general y
el mejoramients de las condi-
| ciones de vida de los integran-
‘ tes de la comunidad. En tales
circunstancias, es evidente que
los servicios pablicos de acue-
ducto, alcantariliado, aseo, ener-
gia eléctrica, telefonia publica
basica conmutada, larga distan-
cia nacional e internacional, gas
combustible, cantribuyen al
logre de los mencionados
cometidos sociales, v a |a reali-
zacién efectiva de ciertos dere-
chos fundamentales de las per-
sonas {.)"
Seguridad Ley 100/93 Articulo 41 “La seguridad social
social es un servicio publico obligato-
relacionada a ri_o. cuya direccién', coordina-
salud y pago citn y control estd a cargo del

de pensiones

Estado y gue sera prestado por
las entidades publicas y priva-
das en los términos y condicio-
nes establecidos en la a presen-
te ley. Este servicio plblico es
esencial n lo relacionado con
ef sisterna general de seguri-
dad social en salud. Con res-
pecto al sistema general de
penisiones es esencial 5610 en
aquelias actividades directa-
mente vinculadas con el rece-
nocirmiento y pago de las pen-
siones”




Fuente jurisprudenciai

Fuente normativa

Servicio publico
esencial

Sentencla

Cita

Norma

Cita

Administracion
de justicia

T-1165/03

"Bajo este contexto, el articulo
228 de la Carta Fundamental
obliga a qgue el gjercicio de la
funcidn publica de administrar
Jjusticia y, per lo mismo, las dis-
tintas actuaciones gue sean
indispensables para cumplir con
su finalidad de preservar el
orden econdmico ¥ social justo,
deben ajustarse al principio de
cantinuidad, es decir, exigen de
los funcionarios vinculados a la
Rarna Judicial la obligacién de
prestar el servicio de justicia en
forma permanente y regular, sin
interrupciones en e! tiempo ni
en el espacio, salvo las excepcio-
nes que establezca la ley™ [...}
“Esa ohiigacién de mantener fa
permanencia de la jurisdiccion
come medio preponderante
dentro del Estado de derecho,
para garantizar el cumplimiento
de los fines esenciales gue le
competen a dicha organizacidn
politica [art. 2° Superior), recla-
ma, adicionalmente, la adopcion
de otras medidas por parte del
Constituyente y del legislador,
en aras de velar por la efectiva
continuidad en su prestacion. Es
por eso que, entre otras, la Ley
270 de 1996 definio a la Admi-
nistracion de justicia como un
“servicio publico esencial {.]”

Ley 270
de 1996

Articulo 125 “la Administracion
de justicia es un servicio publi-
co esencial”.

C134/23v

"En consecuencia, la Corte
Constitucional condiciond la
constitucionatidad de la norma
y exhortd al Congreso para que
regule, en el términe maximeo de
dos legislaturas y con funda-
mento en el articulo 56 de l1a
Constitucidn, el ejercicio det
derecho a Ia huelga en el servi-
cio publico esencial de la admi-
nistracién de justicia. Mientras
se expide esa regulacidn, el
ajerciclo de este derecho estara
supeditado al cumplimiento de
das condiciones. En prirner
lugar, se debera garantizar la
continutdad en la prestacién de
los servicios esenciales de admi-
nistracidn de justicia. Esto signi-
fica que se debera asegurar
como minimo fa tramitacién de
acciones constitucionales de
tutela y de habeas corpus. En
segunde lugar, no se podrd
presentar una interrupcién
tndefinida del servicio de admi-
histracion de justicia”
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Fuente jurisprudencial

Fuente normativa

Servicio publico
esencial

Sentencia Cita

Norma

Cita

Servicio que
presta el
Instituio
Nacional
Penitenciario
HINPEC"”

Decreto
40794

Articulo N3 "El Cuerpo de Cus-
todia y Vigilancia Penitenciaria
v Carcelaria Nacionzl cumple
un servicio publico esencial &
cargo del Estado, cuya misién
es la de mantener y garantizar
el orden, la seguridad, Iz disci-
plina y los programas de resc-
cializacién en los centros de
reclusion, la custodia y vigilan-
cia de los internos, [a protet-
cidn de sus derechos funda-
mentales y otras garantias
consagradas en la Constitucién
Politica, en pactos, tratados y
convenios internacionales de
Derechos Humanos, suscritos ¥
ratificados por Colombia y en
general asegurar el normal
desarrollo de las actividades en
los centros de reclusion.”

Prevencion y
control de
incendios

C-134/23v

Ley
322/96

Articulo 2: La prevencién y
control de incendios y demas
calammidades conexas a cargo de
las instituciones bomberiles, es
un servicio publico esencial
cargo del Estado. Es deber del
Estado asegurar su prestacion
eficiente a todos los habitantes
del tarriterio nacional, en forma
directa o por medio de tos Cuer-
pos de Bomberos Voluntarics.

Actividades de
la Direccién de
Aduanas e
Impuestos
Nacionales DIAN

Ley
633/2000

Art 53. Paragrafo: "Para los
efectos de 1a aplicacion del
incisa 1del articulo 56 de la
Constitucion Paolitica, el servicio
publico prestade por la Direc-
cién de Impuestos y Aduanas
Nacionales se define como
serviclo pldblico esencial, cuye
objetivo es coadyuvar a garan-
tizar |a seguridad fiscal del
Estado colombianc y la protec-
cién del orden pubklico ecens-
mica nacional, mediante la
administracidn y control al
debido cumplimiento de las
cbligaciones tributarias, adua-
neras y cambiarias, y la facilita-
cion de las operaciones de
comercio exterior.”




Asf entonces, es relevante senatar que acorde con la Constitucion Politica de Colombia
existe reserva legal para definir las actividades y servicios esenciales y por ende es una ac-
tividad dejada a la ley y no a comisiones o casos puntuales, como lo sefala la Constitucion
y la Sentencia C-796 de 2014. Por esta razén corresponde al legislador definir qué acti-
vidades se consideran servicios esenciales, debido a que su interrupcién puede afectar Ja
salud, la vida o la seguridad de las personas, segtin las condiciones del pais, como bien o ha
sefalado tanto el Comité de Libertad Sindical como et Comité de Expertos en Aplicaciéan

de Convenios y Recomendaciones.

7. Modernizacion de la legislacién laboral

Enel presente capitulo de modernizacion, se abordaran importantes aspectos que reflejan
Iz necesidad de actualizar y adaptar nuestra legislacidn iaboral a las nuevas realidades v
modalidades de trabajo. En primer lugar, se analizara el principio de territorialidad vy su
aplicacién en un contexto donde el teletrabajo, el trabajo en casa y el trabajo remoto han
adquirido una relevancia significativa. Asimismo, se examinara la importancia de regular
de manera especifica estas modalidades laborales, reconociendo sus particularidades vy
garantizando la proteccion de los derechos de los trabajadores involucrados. Ademds, se
presentara el articulado que ha resultado del andlisis de las normas inoperantes realizado
por el Semillero de Derecho Laboral de la Pontificia Universidad Javerianay el Colegio de
Abogados del Trabajo. Este analisis ha servido como fundamentacion para las propuestas
de derogacion de normas obscletas que buscan establecer un marco legal més actualizado

y efectivo en materia laboral.

Es relevante abordar el principio de territorialidad en la ley laboral y su aplicacién a las
relaciones de trabajo. La territorialidad establece que el Cddigo Sustantivo del Trabajo
se aplica a todas las relaciones laborales celebradas y ejecutadas en Colombia, incluso a
aquellas actividades laborales dependientes desarrolladas fuera del pais, siempre y cuan-

do exista una subordinacién ejercida desde el territorio colombiano.

Junto a ello, la regulacién del teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto es de vital im-

portancia por varias razones:




En primer lugar, estas modalidades laberales han experimentado un crecimiento significa-
tivo en los Ultimos afos, especialmente impulsado por los avances tecnolégicos v fa globa-
lizacion. La pandemia de COVID-19 también ha acelerado esta tendencia, ya que muchas
organizaciones y trabajadores han adoptado estas modalidades como respuesta a las res-
tricciones y medidas de distanciamiento social. Por o tanto, es esencial contar con regu-
laciones claras que aborden los derechos y responsabilidades tanto de los empleadores

como de tos trabajadores en este contexio.

En segundo lugar, la reguiacion del teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto busca ga-
rantizar la proteccion de los derechos laborales de los trabajadores. Esto incluye aspectos
como el derecho a la salud y seguridad laboral, el derecho a la desconexion v al descanso, ia
proteccién contra la discriminacion y el acoso, y el acceso a prestaciones sociales y benefi-
cios laborales. La regulacién adecuada asegura que los trabajadores no sean explotados y
que se mantengan condiciones laborales justas y equitatives, incluso cuando trebajan des-

de su hogar o en lugares remotos.

Ademas, la regulacion de estas modalidades laborales también promueve la conciliacion
entre el trabajo y |a vida personal. Al establecer limites claros en términos de horarios de
trabajo, tiempos de descanso y derecho a la desconexion digital. se busca garantizar gue
los trabajadores puedan mantener un equilibrio saludable entre sus responsabitidades la-
borales v su vida fuera del trabajo. Esto contribuye al bienestar general de los trabajacores

y fomenta una mayor satisfaccion laboral.

Otro aspecto importante es la promocion de la productividad v la eficiencia en estas mo-
dalidades de trabajo. La regulacién adecuada puede establecer pautas y estandares para
la organizacion del trabajo, la comunicacion efectiva entre empleadores y trabajadores, y
el uso adecuado de las tecnologias de la informacion y comunicacion. Esto garantiza que el
teletrabajo, trabajo en casa v trabajo remoto sean efectivos y beneficiosos tanto parza los

empleadores como para los trabajadores.

Enresumen, la regulacion del teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto es esencial para

proteger los derechos laborales, promover la conciliacién entre el trabajo v ls vida perso-



nal, fomentar la productividad y eficiencia, v adaptarse a las nuevas realidades laborales.
Estas modalidades estan transformando el mundo del trabajo y requieren una regulacion
adecuada que aborde sus particularidades y asegure condiciones justas y equitativas para

todos los involucrados, de ahi la importancia de considerarlas en cualquier reforma laboral

que se plantee.

Finalmente, cabe destacar que el analisis realizado por el Semillero de Derecho Laboral de
la Pontificia Universidad Javerianay el Colegio de Abogados del Trabajo ha desempefiado
un papel fundamental en el proceso de modernizacion del Cédigo Sustantivo del Trabajo
que se plantea en este capitulo. Este estudio se llevo a cabo con el objetivo de identificar
las normas inoperantes del codigo actual y ha servido como base para el andlisis de dero-

gatorias y disposiciones finales,

La informacién obtenida a través de este estudio ha sido de gran refevancia para el disefio
de un marco legal mas actualizado y efectivo en materia laboral. Gracias al andlisis realiza-
do por el Semillero de Derecho Laboral y el Colegio de Abogados del Trabajo, se ha logrado
identificar aquellas disposiciones del codigo vigente que han perdido su utilidac o se han

vuelto obsoletas.

Este estudio ha permitido realizar propuestas de derogacion de normas inoperantes y es-
tablecer nuevas disposiciones que se ajusten a las necesidades y realidades actuales del

mercado laboral #?
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Lucia Lasel ria, i uisa Vargas, Norma Alejandra Porras y Camilo Cuervoy a los estudiantes del semillero de derecho
laboraly de la seguridad social de Ia pontificia Universidad Javeriana: Geraldine Pardo Duque, Daniella Marcela Lopez
Sanin, German Andrés Gémez Jordan y Santiago Bernal Moreno. A Laura Agudelo estudiante de maestria en Derecho

L aboral y Seguridad Social de la Universidad Javeriana.

1t ¢ - te y Ei 1l Pontif Jnivers i Jav _——— 218







