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Laboral individual
CODIGO SUSTANTIVO LABORAL: Consagra derechos y libertades establecidas para regular las relaciones laborales.
CODIGO PROCESAL DEL TRABAJO: Consagra los medios para hacer efectivo al Código Sustantivo del trabajo.

- Historia del trabajo: El trabajo desde sus inicios se ha considerado como una actividad dependiente. Comenzó con la esclavitud. En la Edad Media surgen las corporaciones, basadas en los colegios de Roma, compuestas por el aprendiz (quien ingresa a la corporación), el compañero (el que sabe el oficio) y el maestro (selecciona los que entran a la corporación). A finales del siglo XVIII y principios del XIX, surgen las revoluciones, que van en contra de las corporaciones. Como consecuencia de esto, el edicto Targot en Francia y la ley Chapelier en Inglaterra acaban con las corporaciones. En el siglo XIX con la teoría liberal del laissez faire, los trabajadores laboran en condiciones desiguales e inhumanas. Es por ello que el principio fundamental del derecho de trabajo es la desigualdad. A mediados del siglo XIX se ven las primeras luces del derecho laboral, que busca equilibrar la desigualdad existente entre trabajador y empleador.

- Fundamentos constitucionales del derecho laboral: Se encuentra soportado en los siguientes artículos:

Artículo 25. El trabajo es un derecho y una obligación social y goza, en todas sus modalidades, de la especial protección del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.

Artículo 26. Toda persona es libre de escoger profesión u oficio. La ley podrá exigir títulos de idoneidad. Las autoridades competentes inspeccionaran y vigilaran el ejercicio de las profesiones. Las ocupaciones, artes y oficios que no exijan formación académica son de libre ejercicio, salvo aquellas que impliquen un riesgo social.

Las profesiones legalmente reconocidas pueden organizarse en colegios. La estructura interna y el funcionamiento de estos deberán ser democráticos. 

La ley podrá asignarles funciones públicas y establecer los debidos controles.

Artículo 38. Se garantiza el derecho de libre asociación para el desarrollo de las distintas actividades que las personas realizan en sociedad.

Artículo 39. Los trabajadores y empleadores tienen derecho a constituir sindicatos o asociaciones, sin intervención del Estado. Su reconocimiento jurídico se producirá con la simple inscripción del acta de constitución.

La estructura interna y el funcionamiento de los sindicatos y organizaciones sociales y gremiales se sujetarán al orden legal y a los principios democráticos.

La cancelación o la suspensión de la personería jurídica sólo procede por vía judicial.

Se reconoce a los representantes sindicales el fuero y las demás garantías necesarias para el cumplimiento de su gestión.

No gozan del derecho de asociación sindical los miembros de la Fuerza Pública.

Artículo 43. La mujer y el hombre tienen iguales derechos y oportunidades. La mujer no podrá ser sometida a ninguna clase de discriminación. Durante el embarazo y después del parto gozará de especial asistencia y protección del Estado, y recibirá de este subsidio alimentario si entonces estuviere desempleada o desamparada.

El Estado apoyará de manera especial a la mujer cabeza de familia.

Artículo 48. La Seguridad Social es un servicio público de carácter obligatorio que se prestará bajo la dirección, coordinación y control del Estado, en sujeción a los principios de eficiencia, universalidad y solidaridad, en los términos que establezca la Ley.

Se garantiza a todos los habitantes el derecho irrenunciable a la Seguridad Social.

El Estado, con la participación de los particulares, ampliara progresivamente la cobertura de la Seguridad Social que comprenderá la prestación de los servicios en la forma que determine la Ley.

La Seguridad Social podrá ser prestada por entidades públicas o privadas, de conformidad con la ley.

No se podrán destinar ni utilizar los recursos de las instituciones de la Seguridad Social para fines diferentes a ella.

La ley definirá los medios para que los recursos destinados a pensiones mantengan su poder adquisitivo constante.

Artículo 53. El Congreso expedirá el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendrá en cuenta por lo menos los siguientes principios mínimos fundamentales:

Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneración mínima vital y móvil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios mínimos establecidos en normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situación más favorable al trabajador en caso de duda en la aplicación e interpretación de las fuentes formales de derecho; primacía de la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantía a la seguridad social, la capacitación, el adiestramiento y el descanso necesario; protección especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad.

El Estado garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste periódico de las pensiones legales.

Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados, hacen parte de la legislación interna.

La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo, no pueden menoscabar la libertad, la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores.

Artículo 54. Es obligación del Estado y de los empleadores ofrecer formación y habilitación profesional y técnica a quienes lo requieran. El Estado debe propiciar la ubicación laboral de las personas en edad de trabajar y garantizar a los minusválidos el derecho a un trabajo acorde con sus condiciones de salud.

Artículo 55. Se garantiza el derecho de negociación colectiva para regular las relaciones laborales, con las excepciones que señale la ley.

Es deber del Estado promover la concertación y los demás medios para la solución pacífica de los conflictos colectivos de trabajo.

Artículo 56. Se garantiza el derecho de huelga, salvo en los servicios públicos esenciales definidos por el legislador.

La ley reglamentará este derecho.

Una comisión permanente integrada por el Gobierno, por representantes de los empleadores y de los trabajadores, fomentará las buenas relaciones laborales, contribuirá a la solución de los conflictos colectivos de trabajo y concertará las políticas salariales y laborales. La ley reglamentará su composición y funcionamiento.

Artículo 57. La ley podrá establecer los estímulos y los medios para que los trabajadores participen en la gestión de las empresas.

Principios mínimos fundamentales
1. Igualdad de oportunidades para los trabajadores: con base en el a las personas que prestan un servicio personal, dependiente se le da la misma protección y garantías sin tener en cuenta el carácter material o intelectual de la labor, su forma de retribución salvo las razones establecidas por la ley.

2. Remuneración mínima vital y móvil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo: 

Móvil: En función de los antibajos del costo de vida para garantizar un mínimo de vida.

Salario Vital: Se impone establecer estatalmente una remuneración mínima.

La remuneración en efecto, debe satisfacer las necesidades vitales del dependiente, entendiendo por vital no solo la subsistencia física de el y de su familia, sino también la educación, instrucción y esparcimiento.

3. estabilidad en el empleo: No se convierte el derecho del trabajador en uno de propiedad de su empleo, ni le confiere un carácter vitalicio; Otorga al trabajador una expectativa a conservarlo.

Este principio constituye una medida de seguridad económica para la empresa y responde a la intención de crear una nueva forma de convivencia humana basada en la estabilidad del trabajador.

4. irrenunciabilidad a los beneficios mínimos establecidos en normas laborales: El objetivo de este principio es la protección de quien, por su condición de debilidad en lo económico, puede ser fácilmente victima al renunciar el ejercicio de un derecho, ante la oferta inferior, pero que resuelve una necesidad urgente e inmediata. La irrenunciabilidad es el medio que el legislador utiliza para proteger al trabajador, en si estado de necesidad, contra si mismo. El fundamento social de este principio puede estribar en que su renuncia atenta contra el orden publico, y se basa en la protección a la desigualdad de las partes.

5. facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles: La transacción es un contrato por medio del cual las partes contraen voluntariamente obligaciones específicas; se refiere a acuerdos privados sin intervención funcionarios públicos.

Es de la esencia de la transacción que el objeto de ella constituya un derecho cierto y disputado. Implica recíprocas concesiones y mutuas renuncias sobre el derecho discutible; la renuncia no puede ser total sino parcial, ya que de lo contrario seria desistir del derecho en disputa.
Puede considerarse como un derecho no de manera objetiva, con las formas siguientes:
a) Mediante un documento que demuestre irrebatiblemente el derecho reconocido por quien resulte obligado; 
b) Mediante la existencia de una confesión plena y legal la obligación por quien está llamado a satisfacerla; 
c) Por sentencia judicial debidamente ejecutoriada que reconozca el derecho.
La transacción y la conciliación presentan como semejanza el hecho de ser modos amistosos de terminar un conflicto o precaver los eventuales. Igualmente, producen efectos de cosa juzgada cuando el acuerdo recae sobre derechos inciertos y discutibles.
6. situación más favorable al trabajador en caso de duda en la aplicación e interpretación de las fuentes formales de derecho: No es posible establecer identidad de protección para persona económicamente desiguales según se desprende de las relaciones laborales.
Esto dio suficiente fundamento para que en materia laboral y en caso de necesitar interpretación, las normas se hicieran en beneficio del más débil económicamente, como lógico procedimiento de corregir las desigualdades con medios desiguales o, desigualdad compensada con otra desigualdad.
Nace de la existencia de varias normas aplicables a la misma relación objeto de controversia.
En este caso debe escogerse la disposición legal que sea más favorable para el trabajador.    
 7. primacía de la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales: Lo que interesa es lo que suceda en las partes que hayan convenido o establecido en documentos.

 8. garantía a la seguridad social, la capacitación, el adiestramiento y el descanso necesario: Seguridad Social: Este principio tiene como fundamento proteger al trabajador de los riesgos que se puedan presentar a causa o por ocasión del trabajo.

Capacitación: Consiste en la adquisión de conocimiento en busca de la aptitud del trabajador en una labor distinta a la que normalmente desarrolla.

Adiestramiento: Como la misma adquisión de conocimientos para hacer al trabajador mas apto en el desempeño de la labor que normalmente corresponde.

Descanso necesario: El trabajador recupere las energías perdidas por el trabajo desempeñado.  

9. protección especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad: Amparo constitucional que se refiere a la idea de combatir la discriminación y el tratamiento injustificado de las mujeres, especialmente cuando se encuentran en estado de gravidez.  

La mujer embarazada tiene un derecho constitucional a una estabilidad laboral reforzada, conforme al Articulo 53 pues una de las manifestaciones más claras de discriminación sexual se presenta en la mujer en estado de embarazo. 

Lo hablare mas adelante.

10. El Estado garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste periódico de las pensiones legales. 

11. Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados hacen parte de la legislación interna. 

12. La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo, no pueden menoscabar la libertad, la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores. 

¿El derecho laboral es público privado?: Es un derecho público porque regula relaciones entre personas y tiene normas de orden público que son irrenunciables. Regula básicamente el trabajo dependiente; el independiente se rige por normas de ley comercial.

Características del derecho laboral: 

  Es un derecho nuevo: De este siglo.

  Es un derecho en formación: Avanza a medida que surgen las necesidades.

  Es un derecho que no tiene formalismos: Es poco solemne porque surge de la realidad.

  Tiene un claro sentido clasista: Por la desigualdad entre empleador y trabajador. 

  Tiende a la internacionalización: Por la incidencia de este derecho en la economía. Por eso la creación de la OIT (Organización Internacional del Trabajo).

ART. 1. OBJETO. La finalidad primordial de este Código es la de lograr la justicia en las relaciones que surgen entre patronos y trabajadores, dentro de un espíritu de coordinación económica y equilibrio social. 

EXPLICACION: Lo que busca el CST es lograr la justicia en las relaciones que surgen entre patronos y trabajadores, dentro de un espíritu de coordinación económica y equilibrio social. 

Hace referencia al Artículo 53 Numeral 1 de la C.N. que son los principios mínimos fundamentales de todo trabajador, los cuales son:

1. Igualdad de oportunidades para los trabajadores; 

2. Remuneración mínima vital y móvil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; 

3. Estabilidad en el empleo; 

4. Irrenunciabilidad a los beneficios mínimos establecidos en normas laborales; 

5. Facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; 

6. Situación más favorable al trabajador en caso de duda en la aplicación e interpretación de las fuentes formales de derecho; 

7. Primacía de la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; 

8. Garantía a la seguridad social, la capacitación, el adiestramiento y el descanso necesario; 

9. Protección especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad.

Derechos adquiridos: Aquellos derechos que han entrado al patrimonio de una persona natural o jurídica y que hace parte de él y que por lo mismo no puede ser arrebatado o vulnerado por quien lo creo o reconoció legalmente. 

ART. 2. APLICACION TERRITORIAL. El presente Código rige en todo el territorio de la República para todos sus habitantes, sin consideración a su nacionalidad. 

EXPLICACION: Es deber de los nacionales y extranjeros acatar la constitución y las leyes, porque la ley es obligatorio tanto a los nacionales como a los extranjeros residentes en Colombia a los que sean domiciliados o a transeúntes, salvo los derechos concedidos en tratados públicos.

ART. 3. RELACIONES QUE REGULA. El presente Código regula las relaciones de derecho individual del Trabajo de carácter particular, y las de derecho colectivo del Trabajo, oficiales y particulares. 

Definición de trabajo
El Código Laboral colombiano expresa en su artículo 1° que la finalidad primordial del Derecho del Trabajo que es la de lograr la justicia en las relaciones que surgen entre patrones y trabajadores dentro de un espíritu de coordinación económica y equilibrio social.
La primera acepción de la palabra trabajo viene de la voz latina LABOR-LABORTS que significa actividad encaminada a producir, a realizar algo. Es sinónimo de ocupación, quehacer, actividad.
Podría venir de la palabra TRABS-TRABIS, que significa traba, obstáculo, dificultad. O ubicarse dentro de la sección griega THLIBO que significa apretar, afligir u oprimir. O encontrarse en su raíz latina LABORARE O LABRARE, que quiere decir labrar, relativo a la labranza de la tierra.
ART. 5. DEFINICION DE TRABAJO. El trabajo que regula este Código es toda actividad humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o transitoria, que una persona natural ejecuta conscientemente al servicio de otra, y cualquiera que sea su finalidad, siempre que se efectúe en ejecución de un contrato de trabajo. 
EXPLICACION: TRABAJO se define por el código como actividad humana lícita y libre que una persona natural ejecuta al servicio de otra persona natural o jurídica. 

Cuando el trabajo es contratado se configura entre las partes una relación de trabajo que comprende los siguientes elementos: 

1. PRESTACION PERSONAL DEL SERVICIO. Actividad humana que debe ser realizada personal, libre y conscientemente, lo cual excluye la actividad no personal y el trabajo obligatorio como el realizado en cárceles o bajo la esclavitud; 
2. SUBORDINACION. Relación de dependencia de una persona física a otra natural o jurídica y 

3. SALARIO. El contrato de trabajo que comprende, a su vez, el elemento de la remuneración.

Historia del trabajo en Colombia
A. EPOCA DE INDEPENDENCIA
En Colombia, la situación del aborigen fue lamentable y su explotación llegó al anilaquilamiento y casi a su total destrucción. Esto obligó a los conquistadores a obtener, a cambio de dinero pagado a la Corona, la facultad de traer negros africanos. Se afirma que Carlos V, el Piadoso, llegó a recibir como retribución la cantidad de cincuenta millones de libras por conceder el permiso para tal fin.

La situación del indio en la Colonia no fue menos adversa que en la Conquista. España aspira a imponer un sistema social sobre bases feudales. Se crean condiciones que hacen posible el nacimiento de capas artesanales. Los impuestos en la colonia fueron exagerados. Esta situación dio lugar a que los vendedores dirigieran el primer momento insurgente organizado por los comuneros, que tuvo el respaldo del campesinado. La Colonia fue para los aborígenes una permanente insurrección, vino a culminar con el movimiento de la Independencia.

No existía proletariado propiamente dicho; había indios trabajadores del campo y artesanos en las ciudades, comerciantes, germen de la burguesía naciente, y terratenientes. Los artesanos constituían la clase más avanzada de los trabajadores. Estos y los campesinos defendían los intereses de la colectividad que coincidían con los suyos.
Los artesanos fueron los orientadores de los movimientos populares en Colombia y en los primeros años de la República. Las sociedades democráticas de Bogota especialmente las surgidas durante el gobierno de José Hilario López, son testimonios de que los intereses de estos trabajadores se conciliaban con los intereses generales de la sociedad de su época. 
En 1850 la primera reforma agraria parcial, que deja subsistente el latifundismo. Le quita algunas cargas como los censos y los diezmos. Pero la situación del trabajador sigue ignorada.
B. ÉPOCA CONTEMPORÁNEA. Por el capital norteamericano e inglés, que empieza a influir en la vida económica del país; por la importancia del café en el desenvolvimiento financiero de Colombia; por la construcción de carreteras y vías de comunicación férrea, los artesanos y campesinos, que se vieron obligados a trabajar en las nacientes industrias trasportes y de transformación de materias primas, aparecen concentrados en empresas y fábricas. Nace así la nueva clase obrera colombiana que, a medida que adquiere conciencia de su posición en la sociedad, se va organizando en asociado profesionales. Surge con ella el sindicalismo y las medidas de acción directa como las huelgas. El movimiento sindical colombiano toma fuerza en los años veinte, y el 10 de agosto de 1935 se reúne en Bogotá la primera Convención Nacional Sindical.
Se puede afirmar que, solo dentro de esta época contemporánea, nació en Colombia una legislación laboral y, consecuentemente el derecho del trabajo.
Formas de trabajo
El trabajo presenta diferentes modalidades las cuales son: 
a.  Trabajo autónomo es el que se realiza por cuenta propia sin configurar relación de dependencia respecto de otra persona; la noción de subordinación de un extremo respecto de otro no existe; el sastre, por ejemplo, que confecciona vestidos la venta sin que nadie se los encargue, ejecuta una labor independiente, 
b. Trabajo dependiente es el realizado bajo la subordinación a otra persona; supone una relación entre sí, vinculado por el fenómeno laboral que genera derechos y obligaciones.
La persona que ejecuta el trabajo por cuenta ajena se denomina trabajador y quien se beneficia y lo remunera se llama empleador o patrono. 
c. Trabajo intelectual es aquella actividad en donde, para efectuarlo, predomina inteligencia sobre el esfuerzo material. Es realizado por el profesor en las escuelas o universidades.
d. Trabajo material es propio de las actividades manuales, en donde predomina el factor material sobre el intelectual; el zapatero. 

e. Trabajo permanente es el realizado en forma regular y continúa con el animo durable en el tiempo; la continuidad de la relación laboral produce efectos muy importantes para el trabajador. La estabilidad en el empleo debe ser una de las inquietudes perseguidas por el sindicalismo y por el legislador al dictar las normas protectoras del trabajo.

f. Trabajo transitorio es el de corta duración y realizado en labores distintas de las actividades del patrono. Para nuestra legislación no debe exceder de un (1) mes.

g. Trabajo individual es el ejecutado por una persona natural sin intervención de otras para su desempeño. Esta forma de actividad puede ser considerada en términos generales ya que en sentido estricto toda obra resulta ser el producto de varios esfuerzos individuales.

h. Trabajo colectivo, cuando la labor por ejecutar requiere el concurso de varias personas; la actividad de un individuo debe complementarse con la de otros para su  terminación. 
La actividad individual viene a constituir la base de la colectiva. Lo que sin es que esta es la predominante en el desempeño de la obra por llevarse a cabo.

Concepto de Derecho del trabajo
Conjunto de normas relativas a las relaciones que directa o indirectamente derivan de la prestación libre, subordinada y remunerada, de servicios personales, y cuya función es producir el equilibrio de los factores en juego, mediante la realización de la justicia social.

ART. 11. DERECHO AL TRABAJO. Toda persona tiene derecho al trabajo y goza de libertad para escoger profesión u oficio, dentro de las normas prescritas por la Constitución y la Ley. 

EXPLICACION: L. 361/97. ART. 22. El gobierno dentro de la política nacional de empleo adoptará las medidas pertinentes dirigidas a la creación y fomento de las fuentes de trabajo para las personas con limitación para lo cual utilizará todos los mecanismos adecuados a través de los ministerios de Trabajo y Seguridad Social, Salud Pública, Educación Nacional y otras entidades gubernamentales, organizaciones de personas con limitación que se dediquen a la educación, a la educación especial, a la capacitación, a la habilitación y rehabilitación.

ART. 25.C.N. El trabajo es un derecho y una obligación social y goza, en todas sus modalidades, de la especial protección del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas

RAICES HISTORICAS DEL DERECHO LABORAL COLOMBIANO

Aunque el art. 53 de la Constitución Nacional ordena al Congreso expedir el estatuto del trabajo, mandato que no se ha cumplido después de más de 12 años de su vigencia, esta disciplina se encuentra incorporado para los trabajadores particulares, en el llamado Código Sustantivo del Trabajo. 

Hasta 1950, puede hablarse de los antecedentes legislativos de nuestro Código laboral, en materia de trabajo la legislación había sido fragmentaria y en algunos casos dispersos, desordenados e incoherentes, como lo ha sido hasta el día de hoy. 

Normas aplicables a los trabajadores oficiales
Por orden expresa del art. 4° del Código Sustantivo del Trabajo, las relaciones de derecho individual de trabajo entre la administración pública y los servidores del Estado no se rigen por las normas que establece dicho estatuto, sino por las normas especiales que se han venido dictando con posterioridad a la expedición del Código, y las que existían antes de su expedición.
De este modo, las relaciones individuales laborales entre la administración pública (ministerios, departamentos administrativos, superintendencias, establecimientos públicos, empresas industriales y comerciales del Estado, trabajadores de las empresas de servicios públicos privadas o mixtas), se rigen por las normas anteriores a la expedición del Código y cuyo régimen salarial y prestacional está regulado por la Ley 6a de 1945.


ART. 4 C.S.T SERVIDORES PUBLICOS. Las relaciones de derecho individual del Trabajo entre la Administración Pública y los trabajadores de ferrocarriles, empresas, obras públicas y demás servidores del Estado, no se rigen por este Código, sino por los estatutos especiales que posteriormente se dicten. 

Son Servidores Públicos:

1. Miembros de las corporaciones públicas, 

2. Empleados y trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente y por servicios. 

Los servidores públicos están al servicio del Estado y de la comunidad; ejercerán sus funciones en la forma prevista por la Constitución, la ley y el reglamento. 

EMPLEADOS PUBLICOS = Personas que prestan sus servicios en los ministerios, departamentos administrativos, superintendencias y establecimientos públicos. 

TRABAJADORES OFICIALES = Son aquellas personas que prestan sus servicios en las empresas industriales y comerciales del Estado los trabajadores de la construcción y sostenimiento de obras públicas; 

CLASIFICACION DE LOS TRABAJADORES: Son dos Sector Estatal o Publico y del Sector Privado.

SECTOR ESTATAL O PUBLICO se clasifican en: Empleado Publico y Empleado Oficial

	
	EMPLEADO PUBLICO
	EMPLEADO OFICIAL

	ORIGEN DE LA RELACION
	Actos Administrativos o Elección Popular
	Contrato

	NATURALEZA 
	Libre nombramiento y remoción
	No existe libre nombramiento y remoción

	SOMETIDOS 
	REGIMEN ESPECIAL
	REGIMEN ESPECIAL

	
	NO SINDICATOS, NO HUELGA
	SI SINDICATOS, NO HUELGA


Fuentes del Derecho laboral
Fuentes del derecho del trabajo, son los fundamentos de las normas jurídicas, las que la originan, nutren y desarrollan en el hecho social-económico. Son aquellas fuerzas sociales con facultad reguladora de las relaciones de trabajo y cuyos mandatos se imponen, por consiguiente, a los sujetos interesados con fuerza obligatoria e independiente de la voluntad de estos.

Por fuente del Derecho se entiende toda fuerza social con facultad normativa creadora.  

Clasificación de las fuentes del derecho del trabajo son:
Las principales fuentes del Derecho del Trabajo, han sido tradicionalmente clasificadas en las siguientes:
1. La Constitución.

2. La ley.

3. Los tratados internacionales, convenios y recomendaciones de la OIT.
4. La doctrina.

5. La jurisprudencia.

6. Los convenios y pactos colectivos.

7. La costumbre.

8. El contrato de trabajo.

Las fuentes del Derecho laboral pueden relacionarse de la siguiente manera:

1. La Constitución.

2. La ley.

3. Los tratados  y convenios internacionales.

4. Convenciones Colectivas
5. Los pactos colectivos

6. Los laudos o fallos arbítrales
7. El reglamento interno de trabajo

8. El contrato de trabajo

9. Los pactos sindicales
10. La jurisprudencia.

11. La costumbre.

12. La doctrina.

13. Los principios generales del derecho
14. La equidad

La Constitución como fuente principal del Derecho del trabajo
Es la fuente más importante del derecho del trabajo. Es la Ley de Leyes en todo ordenamiento jurídico, de donde emana todo el texto normativo nacional. En ella están consagrados los principios básicos de la organización del Estado y a la que se subordinan las demás normas de carácter jurídico. 
Se desprende en consecuencia que en nuestro ordenamiento jurídico la Constitución Nacional sea considerada como la primera entre las fuentes formales del derecho y también del derecho laboral.
Vigencia de la ley laboral en el espacio

1. Territorialidad de la ley
Es la aplicación de la ley en un espacio o territorio determinado. Por principio general, el Código Laboral rige en todo el territorio colombiano, para todos sus habitantes, sin consideración a la nacionalidad, tal como expresamente lo señala el art. 2° del mencionado estatuto.
El art. 4°, inciso 2°, de la Constitución Nacional establece que es deber de los nacionales y los extranjeros en Colombia acatar la Constitución y las leyes.
Vigencia de la ley en el tiempo
Deben tenerse en cuenta para la aplicación de la ley en el tiempo los siguientes aspectos:
- Irretroactividad de la ley. La ley laboral debe aplicarse de manera inmediata, debiendo aplicarse a los contratos en curso en el momento en que la nueva ley empieza a regir. Para la doctrina, la irretroactividad es la no -aplicación de la ley nueva a una situación jurídica creada o extinguida enteramente bajo el régimen de la ley anterior-.
Como principio general la ley no tiene efectos hacia el pasado, pero ella puede se retroactiva, de manera excepcional.
En el Derecho de Trabajo, la retrospectividad consiste en la aplicación de la ley nueva a los contratos nacidos bajo la ley derogada, siempre y cuando estos no se hayan dado por terminados.

- Favorabilidad de la ley. ART. 21. NORMAS MÁS FAVORABLES. En caso de conflicto o duda sobre la aplicación de normas vigentes de trabajo, prevalece la más favorable al trabajador. La norma que se adopte debe aplicarse en su integridad. 

EXPLICACION: En caso de conflicto o duda prevalecerá las normas laborales mas favorables al trabajador y debe aplicarse en su integridad.

Efecto general inmediato: concepto jurisprudencial

ART. 16. EFECTO.  1. Las normas sobre trabajo, por ser de orden público, producen efecto general inmediato, por lo cual se aplican también a los contratos de trabajo que estén vigentes o en curso en el momento en que dichas normas empiecen a regir, pero no tienen efecto retroactivo, esto es, no afectan situaciones definidas o consumadas conforme a leyes anteriores. 

2. Cuando una ley nueva establezca una prestación ya reconocida espontáneamente o por convención o fallo arbitral por el patrono, se pagará la más favorable al trabajador. 

EXPLICACION: Por ser de orden público tienen efecto inmediato y se aplican también a los contratos vigentes el día en que empiezan a regir, pero no tienen carácter retroactivo cuando se haga referencia a situaciones  definidas o consumadas conforme a leyes anteriores.

Cuando una ley nueva establezca una prestación ya reconocida espontáneamente o por convención o fallo arbitral por el patrono, se aplicará la más favorable al trabajador.

DERECHOS ADQUIRIDOS ART. 58.C.N. Se garantizan la propiedad privada y los demás derechos adquiridos con arreglo a las leyes civiles, los cuales no pueden ser desconocidos ni vulnerados por leyes posteriores. Cuando de la aplicación de una ley expedida por motivo de utilidad pública o interés social, resultaren en conflicto los derechos de los particulares con la necesidad por ella reconocida, el interés privado deberá ceder al interés público o social.

La propiedad es una función social que implica obligaciones.

Efecto. Retroactividad de la ley. Retrospectividad de la ley. “El tribunal haciendo una equivocada interpretación del artículo 16 sobre el efecto general inmediato de las normas de trabajo por ser ellas de orden público, le da un alcance a la denominada retrospectividad de la ley que no corresponde a su recta y genuina inteligencia. Ciertamente, una cosa es que las normas sobre trabajo se apliquen “a los contratos de trabajo que estén vigentes o en curso en el momento en que dichas normas empiecen a regir” y otra bien diferente que ellas, con un verdadero efecto retroactivo y no meramente retrospectivo, modifiquen hechos anteriores a su existencia, mudando en relación contractual lo que en realidad fuera una relación legal y reglamentaria, o viceversa. Una cosa es tomar en consideración hechos acaecidos en el pasado para hacerles producir efectos futuros y otra muy diferente, y que nuestra ley no consagra, es la transformación ex post facto de tales hechos por virtud de una ley que no regía al momento en que tuvieron ocurrencia”. (CSJ, Cas. Laboral, sent. oct. 15/92, Rad. 5202, M.P. Jorge Iván Palacio).
Vigencia de los derechos adquiridos frente a la irretroactividad de la ley laboral. “La noción de retroactividad de la ley se halla vinculada a la de los derechos adquiridos, pues aunque se trata de conceptos diferentes, sólo mediante la operancia de la primera, se exterioriza el quebranto de los segundos, que es lo que impide el artículo 30 de la Constitución. Por derechos adquiridos —ha dicho la Corte— se tienen aquellas situaciones individuales y subjetivas que se han creado y definido bajo el imperio de una ley, y que por lo mismo han creado a favor de sus titulares un cierto derecho que debe ser respetado. 
Fundamento de la seguridad jurídica y del orden social en las relaciones de los asociados y de éstos con el Estado, es que tales situaciones y derechos sean respetados integralmente mediante la prohibición de que leyes posteriores pretendan regularlos nuevamente. Tal afectación o desconocimiento sólo está permitido constitucionalmente en el caso de que se presente un conflicto entre los intereses generales o sociales y los individuales, porque en este caso, para satisfacer los primeros, los segundos deban pasar a un segundo plano. Se trata de afirmar entonces el imperio del principio de que el bien común es superior al particular y de que, por lo mismo, éste debe ceder. Así lo consagra la segunda parte del primer inciso del texto 30 de la Carta Política. La cuestión básica, en cada caso, consiste en determinar cuál es el derecho que se considera adquirido y cuál el efecto de la norma posterior que se pretende violador del primero”. (CSJ, Cas. Laboral, sent. mar. 17/77).

Derechos adquiridos y condición más beneficiosa. Inciso final artículo 53 de la Constitución Política. "El constituyente prohíbe menguar, disminuir o reducir los derechos de los trabajadores. Pero ¿a qué derechos se refiere la norma? Para la Corte es indudable que tales derechos no pueden ser otros que los “derechos adquiridos”, conclusión a la que se llega haciendo un análisis sistemático de los artículos 53, inciso final, y 58 de la Carta. Pretender, como lo hace el demandante, la garantía de los derechos aún no consolidados, sería aceptar que la Constitución protege “derechos” que no son derechos, lo cual no se ajusta al ordenamiento superior". (C. Const., Sent. C-168. abr. 20/95, M.P. Carlos Gaviria Díaz).

El art. 16 del Código Laboral colombiano expresa que las normas sobre trabajo por ser de orden público producen efecto general inmediato, por lo cual se aplican también a los contratos de trabajo que estén vigentes o en curso en el momento en que dichas normas empiecen a regir pero no tiene efecto retroactivo, esto es, no afectan situaciones definidas o consumadas conforme a leyes anteriores.
Concepto de retroactividad y aplicación inmediata de la ley Retroactividad
La aplicación de la ley nueva a los efectos de hecho o actos producidos antes de entrar en vigencia o vigor; la aplicación inmediata consiste en que la ley nueva aplica a los efectos de aquellos hechos que se produjeron después de entrar ella en vigor: un contrato hecho con anterioridad a la expedición de la ley pero sólo es aplicable a los efectos que este contrato produce. La ley retroactiva comprende los efectos producidos antes.
Finalmente en la aplicación de la ley en el tiempo, se pueden dar además las siguientes situaciones:
1) La norma o ley superior prima sobre la de inferior categoría.

2) La ley posterior prima sobre la ley anterior. Ocurre por los siguientes
eventos: 
a) Por la subrogación de la norma. Sustituir o reemplazar, dejarla sin efectos 
b) Por la derogación de la norma. Abolir, anular una norma por la
expedición de otra. La derogación puede ser expresa o tácita y total o parcial
c) Por la abrogación de la norma. Abrogare, abolir; significa lo mismo que derogar.
3) La norma de carácter especial prima sobre la de carácter general (art. 5°, Ley 57 de 1887).
4.) La norma más favorable al trabajador debe aplicarse de preferencia, y cuyo estudio se relaciona en apartes subsiguientes.
5.) 
Inexistencia de norma exactamente aplicable al caso controvertido: El art. 19 del Código Laboral colombiano predica que cuando no haya norma exactamente aplicable al caso controvertido, se aplican las que regulen casos o materias semejantes
ART. 19. NORMAS DE APLICACION SUPLETORIA. Cuando no haya norma exactamente aplicable al caso controvertido, se aplican las que regulen casos o materias semejantes, los principios que se deriven de este Código, la jurisprudencia, la costumbre o el uso, la doctrina, los Convenios y Recomendaciones adoptados por la Organización y las Conferencias Internacionales del Trabajo, en cuanto no se opongan a las leyes sociales del país, los principios del derecho común que no sean contrarios a los del Derecho del Trabajo, todo dentro de un espíritu de equidad. 

EXPLICACION: Costumbre en el derecho del trabajo. “Puede afirmarse que la costumbre, como reglamentación de hecho que se torna obligatoria jurídicamente, tiene importancia básica y específica en el derecho laboral moderno, pues ha sido su verdadera fuente original, o al menos la más auténtica y completa, como es lógico tratándose de actividades vitales que se organizan y desarrollan antes de que el poder legislativo se ocupe de ellas. La misma ley así lo ha reconocido: los hechos, las condiciones materiales, las circunstancias fácticas y la conducta vivencial tienen muchísima mayor importancia que las formas jurídicas. La relación laboral es más importante para el derecho laboral que cualquier acto o declaración de voluntad y el contrato de trabajo es, como con precisión lo señalan los tratadistas, un contrato-realidad”. (CSJ, Cas. Laboral, sent. mayo 22/81, J.y D., tomo X, Legis Editores S.A., Bogotá, 1981, pág. 526)

ART. 6. TRABAJO OCASIONAL. Trabajo ocasional, accidental o transitorio, es el de corta duración y no mayor de un mes, que se refiere a labores distintas de las actividades normales del patrono. 

EXPLICACION: De corta duración y no mayor a un mes y son labores distintas de las actividades normales del patrono.

ART. 7. OBLIGATORIEDAD DEL TRABAJO. El trabajo es socialmente obligatorio. 

EXPLICACION: El trabajo como una obligación social se fundamenta en varios aspectos: 

1.  El carácter social del trabajo; 

2. Las consecuencias de orden económico que produce un hecho social de esta naturaleza;

3. La necesidad que tiene toda persona de procurarse su propia subsistencia, de acuerdo con su capacidad y posibilidades; y, 

4. El deber de contribuir con su trabajo al desarrollo económico y al mejoramiento del bienestar social del país y de sus habitantes, en beneficio propio y de la comunidad.
ART. 8. LIBERTAD DE TRABAJO. Nadie puede impedir el trabajo a los demás, ni que se dediquen a la profesión, industria o comercio que les plazca, siendo lícito su ejercicio, sino mediante resolución de autoridad competente encaminada a tutelar los derechos de los trabajadores o de la sociedad, en los casos que se prevean en la ley. 

EXPLICACION: - El ART. 26. C.N señala la libertad que tiene todo colombiano para escoger libremente su profesión y oficio. La ley podrá exigir títulos de idoneidad. Las autoridades competentes inspeccionarán y vigilarán el ejercicio de las profesiones. Las ocupaciones, artes y oficios que no exijan formación académica son de libre ejercicio, salvo aquellas que impliquen un riesgo social.

- El ART. 17 C.N. se prohíbe la esclavitud, la servidumbre y la trata de seres humanos en todas sus formas.

- El ART. 28 C.N Toda persona es libre…

- El ART. 84 C.N. Cuando un derecho o una actividad hayan sido reglamentados de manera general, las autoridades públicas no podrán establecer ni exigir permisos, licencias o requisitos adicionales para su ejercicio.

- El ART. 198.C.P. Violación de la libertad de trabajo. El que mediante violencia o maniobra engañosa logre el retiro de operarios o trabajadores de los establecimientos donde laboran, o por los mismos medios perturbe o impida el libre ejercicio de la actividad de cualquier persona, incurrirá en multa.

- El ART. 199 C.P. SABOTAJE: El que con el fin de suspender o paralizar el trabajo destruya, inutilice, haga desaparecer o de cualquier otro modo dañe herramientas, bases de datos, soportes lógicos, instalaciones, equipos o materias primas.

ART. 9. PROTECCION AL TRABAJO. El trabajo goza de la protección del Estado, en la forma prevista en la Constitución Nacional y las leyes. Los funcionarios públicos están obligados a prestar a los trabajadores una debida y oportuna protección para la garantía y eficacia de sus derechos, de acuerdo con sus atribuciones. 

EXPLICACION: El trabajo es un derecho fundamental de las personas, deberá gozar de la especial protección del Estado donde se presentan mecanismos que la propia Constitución y las leyes. Esta norma contiene una orientación de profundo contenido social y moral basada en el hecho social de la prestación de servicios.  Están el intervencionismo del Estado en la economía tendiente a asegurar el pleno empleo, la seguridad social y la asistencia pública; la libertad de empresa; el salario mínimo; las normas que afirman y amplían los derechos humanos y el respeto a la dignidad de los trabajadores; las disposiciones que garantizan los derechos adquiridos y protegen al trabajo y al trabajador mediante la aplicación de los principios de equidad, justicia social, irrenunciabilidad a los beneficios, igualdad ante la ley, carácter de orden público de las normas laborales; así como en las políticas adoptadas por el Estado para procurar que toda persona pueda tener un puesto de trabajo que le proporcione una subsistencia apta, digna y decorosa.

PROTECCIÓN DE LOS DERECHOS DE LOS TRABAJADORES

ART. 53.C.N. La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo no pueden menoscabar la libertad, la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores.

INTERVENCIÓN ESTATAL Y PLENO EMPLEO

ART. 334.C.N La dirección general de la economía estará a cargo del Estado. Éste intervendrá, por mandato de la ley, en la explotación de los recursos naturales, en el uso del suelo, en la producción, distribución, utilización y consumo de los bienes, y en los servicios públicos y privados, para racionalizar la economía con el fin de conseguir el mejoramiento de la calidad de vida de los habitantes, la distribución equitativa de las oportunidades y los beneficios del desarrollo y la preservación de un ambiente sano.

ACCIÓN DE TUTELA. ART. 86.C.N, Toda persona tendrá acción de tutela para reclamar de los jueces, en todo momento y lugar, mediante un procedimiento preferente y sumario, por sí misma o por quien actúe a su nombre, la protección inmediata de sus derechos constitucionales fundamentales, cuando quiera que éstos resulten vulnerados o amenazados por la acción o la omisión de cualquier autoridad pública.
ART. 10. IGUALDAD DE LOS TRABAJADORES. Todos los trabajadores son iguales ante la ley, tienen la misma protección y garantías, y, en consecuencia, queda abolida toda distinción jurídica entre los trabajadores por razón del carácter intelectual o material de la labor, su forma o retribución, salvo las excepciones establecidas por la Ley. 

EXPLICACION: ART. 13.C.N. Todas las personas nacen libres e iguales ante la ley, recibirán la misma protección y trato de las autoridades y gozarán de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna discriminación por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religión, opinión política o filosófica

ART. 12. DERECHOS DE ASOCIACION Y HUELGA. El Estado colombiano garantiza los derechos de asociación y huelga, en los términos prescritos por la Constitución Nacional y las leyes. 

EXPLICACION: ART. 38 C.N. Se garantiza el derecho de libre asociación para el desarrollo de las distintas actividades que las personas realizan en sociedad.

Derecho de asociación y libertad sindical. “La libertad sindical o de asociación profesional puede enfocarse en dos sentidos: colectivamente consiste en la facultad legal para constituir asociaciones profesionales, representativas de una o más actividades, para defensa, organización o mejora del sector o sectores agremiados; individualmente se refiere a la facultad de cada uno de los que intervienen en la esfera laboral, como empresarios o trabajadores, para afiliarse a una asociación profesional o para abstenerse de pertenecer a entidades de tal carácter, sin trascendencia positiva ni negativa para los derechos y deberes de quien se asocia o de quien no se incorpora.

1. La libertad sindical constituye especie del derecho de asociación, el que para fines lícitos o pacíficos suele reconocerse a todos los habitantes de un país, como facultad de aunar sus fuerzas con las de sus semejantes en una o más actividades, mediante la creación de organismos colectivos que no tengan el lucro por divisa, en cuyo caso constituirán sociedades o compañías civiles o mercantiles. Regateado luego o practicado con sinceridad, el derecho de asociación se incluye en todas las constituciones, especialmente en los dos géneros que plantean mayores reparos: con fines políticos, como partidos, y sociales, como sindicatos u organizaciones obreras; ya que las asociaciones de carácter científico, literario, artístico o deportivo no han sólido suscitar nunca recelos.

2. Individualmente considerado, el derecho de asociación profesional presenta tres aspectos: a) libertad positiva de afiliación, concretada en inscribirse en el sindicato que se desee dentro de la actividad que se desarrolle; b) la libertad negativa de asociación profesional, traducida en la facultad de no pertenecer a sindicato alguno, sin que esto afecte a la situación laboral presente y a perspectivas futuras de cambio o mejora; c) la libertad de separarse del sindicato en que se hubiera ingresado, en cualquier momento y sin formulación de causa. En verdad, el auténtico concepto de libertad de asociación debe llevar consigo las tres posibilidades expresadas; puesto que una libertad sincera es tan solo la que permite el ejercicio o la abstención por decisiones propias, sin coacción ajena alguna”. 

ART. 13. MINIMO DE DERECHOS Y GARANTIAS. Las disposiciones de este Código contienen el mínimo de derechos y garantías consagradas en favor de los trabajadores. No produce efecto alguno cualquier estipulación que afecte o desconozca este mínimo. 

EXPLICACION: D. 63/2002. ART. 6º Representación de los trabajadores. La representación de los trabajadores sindicalizados corresponderá al sindicato al cual éstos pertenezcan.

En el evento de que exista más de una organización sindical, la representación de los trabajadores corresponderá a cada uno de los sindicatos, sin perjuicio de que éstos, de común acuerdo, decidan que sólo uno de ellos los represente

Cuando existan trabajadores no sindicalizados, el convenio laboral temporal especial será sometido a consideración de cada uno de ellos, quienes en forma individual podrán adoptarlo

D. 63/2002. ART. 7º. Procedimiento para la concertación de condiciones laborales temporales especiales. Cuando los acuerdos de reestructuración incluyan convenios laborales temporales especiales, éstos deben ser concertados previamente entre el empleador y los trabajadores sindicalizados o los no sindicalizados según sea el caso, sin que pueda darse un tratamiento diferente para unos y otros.

Para la ejecución de estos convenios se requiere de la autorización previa del director territorial del trabajo del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, la que deberá producirse dentro del mes siguiente a la fecha de presentación de la solicitud, y procederá siempre que no se afecten los derechos mínimos establecidos para los trabajadores en la Constitución Política, el Código Sustantivo del Trabajo o en las normas que regulan la relación laboral de los servidores públicos según sea el caso.

Legalidad y validez de todo pacto por encima del mínimo. “El texto del artículo 13 es una proposición jurídica inexpugnable: la ley sustantiva consagra un mínimo de prestaciones; todo pacto por debajo de ese mínimo es nulo y carece de efectos. La interpretación que el recurrente considera verdadera haría decir al texto anterior que todo pacto por encima del mínimo daría derecho a repetición de lo pagado, lo cual no se aviene en manera alguna con la sencilla declaración del mandato legal. O que si los “pluses” reconocidos y pagados lo fueron en desarrollo de un derecho extraño al colombiano, al aplicarse éste debería procederse a una compensación, sin tener en cuenta la heterogeneidad de los extremos. O que, habiéndose sobrepasado la prestación colombiana por mera liberalidad, puesto que ésta no se presume, lo dado en exceso al trabajador puede ser compensado por el patrono. Ninguna de estas interpretaciones cabe dentro de la norma mencionada”. (CSJ, Cas. Laboral, sent. abr. 9/59, G.J. 2210, pág. 422).
ART. 14. CARACTER DE ORDEN PÚBLICO. IRRENUNCIABILIDAD. Las disposiciones legales que regulan el trabajo humano son de orden público y, por consiguiente, los derechos y prerrogativas que ellas conceden son irrenunciables, salvo los casos expresamente exceptuados por la ley. 

EXPLICACION: La norma anterior establece una especie de tutela por parte del Estado de los derechos de los trabajadores, a través del principio de la irrenunciabilidad de los derechos y garantías establecidos por la ley en su favor. Ello significa que el trabajador no puede renunciar a los beneficios que la ley le otorga. En la práctica este principio no presenta ninguna dificultad cuando se trata de la renuncia anticipada de tales beneficios, esto es, antes de prestarse el servicio o causarse el derecho, pues toda estipulación que menoscabe esos derechos tiene un objeto ilícito.

ART. 15. VALIDEZ DE LA TRANSACCION. Es válida la transacción en los asuntos del trabajo, salvo cuando se trate de derechos ciertos e indiscutibles. 

EXPLICACION: Las transacciones individuales que los trabajadores celebren con la empresa, encaminadas a extinguir en beneficio de ésta, obligaciones que tienen origen en la convención colectiva, no tienen, en concepto de la Corte, eficacia jurídica, “... entre otras razones por la falta de capacidad del trabajador para la celebración de cualquier acto o contrato que tienda a modificar a las espaldas de la organización sindical las condiciones que regirán de manera cierta e indiscutible los contratos de trabajo, menos cuando tales actos conducen a desmejorar la situación del trabajador en relación con lo que establece la convención colectiva que sigue en todo su vigor, mientras la justicia del trabajo no decida sobre la misma mediante la revisión, conforme a los artículos 14, 43 y 480 del Código Sustantivo del Trabajo”. (CSJ, Cas. Laboral, sent. ago. 23/88).

ART. 17. ORGANOS DE CONTROL. La vigilancia del cumplimiento de las disposiciones sociales está encomendada a las autoridades administrativas del Trabajo. 

ART. 18. NORMA GENERAL DE INTERPRETACION. Para la interpretación de este Código debe tomarse en cuenta su finalidad, expresada en el artículo 1o. 

ART. 20. CONFLICTOS DE LEYES. En caso de conflicto entre las leyes del trabajo y cualesquiera otras, prefieren aquéllas. 

EXPLICACION: ART. 4º, INC. 1º C.N.La Constitución es norma de normas. En todo caso de incompatibilidad entre la Constitución y la ley u otra norma jurídica, se aplicarán las disposiciones constitucionales.

ART. 93.C.N. Los tratados y convenios internacionales ratificados por el Congreso, que reconocen los derechos humanos y que prohíben su limitación en los estados de excepción, prevalecen en el orden interno. Los derechos y deberes consagrados en esta Carta, se interpretarán de conformidad con los tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados por Colombia.

Contrato de trabajo
ART. 22. 1. Contrato de trabajo es aquel por el cual una persona natural se obliga a prestar un servicio personal a otra persona, natural o jurídica, bajo la continuada dependencia o subordinación de la segunda y mediante remuneración. 

2. Quien presta el servicio se denomina trabajador, quien lo recibe y remunera, patrono, y la remuneración, cualquiera que sea su forma, salario. 

EXPLICACION: Aquel mediante el cual una persona natural se obliga a prestar un servicio a otra persona ya sea natural o jurídica, bajo la continua dependencia o subordinación de la segunda y mediante remuneración. 
Presta el servicio-----trabajador, Recibe y remunera------patrono, Remuneración--------salario

ELEMENTOS

ART. 23. ELEMENTOS ESENCIALES. 1. Para que haya contrato de trabajo se requiere que concurran estos tres elementos esenciales: 

a. La actividad personal del trabajador, es decir, realizada por sí mismo; 

b. La continuada subordinación o dependencia del trabajador respecto del empleador, que faculta a éste para exigirle el cumplimiento de órdenes, en cualquier momento, en cuanto al modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponerle reglamentos, la cual debe mantenerse por todo el tiempo de duración del contrato. Todo ello sin que afecte el honor, la dignidad y los derechos mínimos del trabajador en concordancia con los tratados o convenios internacionales que sobre derechos humanos relativos a la materia obliguen al país; y 

c. Un salario como retribución del servicio. 

2. Una vez reunidos los tres elementos de que trata este artículo, se entiende que existe contrato de trabajo y no deja de serlo por razón del nombre que se le dé ni de otras condiciones o modalidades que se le agreguen. 

EXPLICACION: 

JUS VARIANDI = Facultad que tiene el empleador para modificar dentro de ciertos limites, el contrato de trabajo unilateralmente. No puede ser ejercida de forma abusiva que lesione los intereses del trabajador. 

Las limitaciones del ejercicio de ese derecho consisten, según el tribunal superior, que acoge lo expuesto por varios tratadistas, en el honor, la dignidad, la seguridad y los intereses y derechos mínimos del trabajador.
Deben existir 3 elementos esenciales para que el contrato laboral exista, ellos son: 

1. PRESTACION PERSONAL DEL SERVICIO: Debe ser realizada por el mismo (trabajador).  

2. SUBORDINACION: Que se presente una continúa subordinación o dependencia del trabajador respecto del empleador

3. SALARIO: Como retribución del servicio. 

Diferencias entre el contrato de trabajo y el de ejecución de obra (locatio operis), a saber: el contrato laboral es un contrato de medio; es a riesgo del patrono; lo ejecuta el trabajador con medios ajenos (los que le suministra el patrono); e implica subordinación del trabajador al patrono. En cambio, el contrato civil es de resultado; es a riesgo del contratista u operario; lo ejecuta éste con sus propios medios; y tiene completa autonomía técnica y directiva. (“Tratado...”, 4ª edición, 1954, T. I., págs. 528 a 530).

PRESUNCIÓN DE CONTRATO DE TRABAJO

ART. 24. PRESUNCION. Se presume que toda relación de trabajo personal está regida por un contrato de trabajo.

EXPLICACION: Presunción legal desvirtuable. “La presunción que consagra el artículo 24 del Código Sustantivo del Trabajo es simplemente legal y puede ser desvirtuada con la demostración del hecho contrario al presumido, o sea que el servicio no se prestó bajo un régimen contractual laboral, pues quien lo ejecutó no lo hizo con el ánimo de que le fuera retribuido, o en cumplimiento de una obligación que le impusiera dependencia o subordinación. En el sub lite —ya se expresó al estudiarse el cargo anterior— el tribunal encontró demostrado que la actora prestó servicios al demandado, pero al mismo tiempo tuvo como establecido que esos servicios se prestaron dentro de una relación familiar y en razón de ésta, sin intención de recibir en cambio, como contraprestación, un salario”.
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FORMA EN EL CONTRATO DE TRABAJO

Forma: Conjunto de prescripciones legales referentes tanto alas condiciones como a los términos y expresiones que  deben observarse al momento de la formación de un acto jurídico, que en este caso es el contrato de trabajo.

Son formalidades esenciales las exigidas por la ley, de tal modo que su omisión produce la nulidad del acto jurídico; y son formalidades accidentales, las que se pueden omitir sin incurrir en nulidad.
En relación con el contrato de trabajo, como principio general rige el de la libertad de forma, de suerte que algunos laboralistas consideran como uno de los elementos esenciales del contrato de trabajo, "la ausencia de requisitos". Por lo ¡interior puede afirmarse que el contrato de trabajo no requiere para su validez forma especial alguna, a no ser que medie "disposición expresa en contrario", según lo expresa nuestro Código Laboral.
El vínculo jurídico laboral se constituye mediante el simple consentimiento, válidamente expresado por los sujetos de la relación. Se perfecciona por el mero consentimiento de los contrayentes y esta carencia de forma, obedece, a su regulación legal y como consecuencia de la posición personal de las partes.
La Ley en general no determina forma especial alguna para la validez del contrato de trabajo, pues no es de naturaleza formal ya que puede convenirse verbalmente o por escrito, mediando como se dijo, simplemente el consentimiento de las partes.
ART. 37. FORMA. El contrato de trabajo puede ser verbal o escrito; para su validez no requiere forma especial alguna, salvo disposición expresa en contrario. 

EXPLICACION: El contrato puede ser ESCRITO o VERBAL

El contrato de trabajo puede ser verbal o escrito

a) El verbal tiene lugar cuando por simple acuerdo, expresado oralmente, las partes convienen en la índole del trabajo y el sitio en donde ha de realizarse; la cuantía y forma de la remuneración y los períodos que regulen su pago, y 

b) El escrito debe constar, obviamente, en un documento firmado por las partes

La ley laboral contempla varias modalidades o clases de contrato, según su duración, las formalidades y la forma de pago. Los contratantes, a su vez, están en libertad de estipular las cláusulas que a bien tengan con el fin de regular las condiciones del contrato, siempre que no contraríen la ley en perjuicio de alguna de las partes.

Estos contratos pueden ser:

a) Por la duración: a término indefinido; a término fijo ; de uno a tres (3) años, e inferior a un año. Por duración de la obra o labor contratada, y accidental o transitorio no superior a un mes;

b) Por la forma: verbales y escritos

c) Por la forma de pago: a sueldo, a destajo, a jornal, con salario integral, parte en dinero y parte en especie, etc

d) Por el sujeto y la clase de actividad: Contrato con trabajadores extranjeros, a domicilio, de dirección, confianza y/o manejo, celadores, profesionales independientes, vendedores y agentes viajeros, trabajadores del servicio doméstico, choferes del servicio familiar, etc.

A.) CONTRATO VERBAL. No consta en documento escrito. 

ART. 38. CONTRATO VERBAL. Cuando el contrato sea verbal, el patrono y el trabajador deben ponerse de acuerdo, al menos acerca de los siguientes puntos:  

1. La índole del trabajo y el sitio en donde ha de realizarse; 

2. La cuantía y forma de la remuneración, ya sea por unidad de tiempo, por obra ejecutada, por tarea, a destajo u otra cualquiera, y los períodos que regulen su pago; 

3. La duración del contrato. 

EXPLICACION: En el contrato verbal no se puede estipular plazo fijo. “1El término absoluto “siempre” que emplea el artículo 46 obliga a interpretar el artículo 38 en el sentido de que, cuando en un contrato verbal vaya a pactarse plazo fijo, no basta el simple asentimiento de las partes, sino que tal estipulación para su validez debe quedar registrada por escrito”. (CSJ, Cas. Laboral, sent. dic. 16/56, G.J. 2174/75, pág. 133).

Las partes (patrono y trabajador) deben acordar los siguientes aspectos, ellos son:

a. Índole del trabajo 

b. Sitio en donde a de realizarse

c. Cuantía y forma de remuneración (unidad de tiempo, obra ejecutada, tarea, destajo u otra cualquiera

d. Periodos que regulen el pago

e. Duración 

B.) CONTRATO ESCRITO ART. 39. CONTRATO ESCRITO. El contrato de trabajo escrito se extiende en tantos ejemplares cuantos sean los interesados, destinándose uno para cada uno de ellos; está exento de impuestos de papel sellado y de timbre nacional y debe contener necesariamente, fuera de las cláusulas que las partes acuerden libremente, las siguientes: la identificación y domicilio de las partes; el lugar y la fecha de su celebración; el lugar en donde se haya contratado el trabajador y en donde haya de prestar el servicio; la naturaleza del trabajo; la cuantía de la remuneración, su forma y periodos de pago; la estimación de su valor, en caso de que haya suministros de habitación y alimentación como parte del salario; y la duración del contrato, su desahucio y terminación. 
EXPLICACION: Formalidades. Los siguientes acuerdos y contratos, deben pactarse y celebrarse siempre por escrito, para que tengan validez:

— El período de prueba

— El salario integral

— Los pagos que por acuerdo entre las partes no constituyen salario, dentro de lo permitido por la ley

— El contrato a término fijo, sus prórrogas y el preaviso

— El que se celebre con extranjeros no residentes en el país

— El enganche de trabajadores para el exterior

Como ya se dijo, los contratos verbales tienen el mismo valor que los escritos. No obstante, se recomienda, para fines probatorios, hacer constar los contratos de trabajo por escrito, aunque sea de aquellos en los que no se exige dicha formalidad, ya que así se facilita demostrar las condiciones y existencia del contrato.

Vinculación laboral. Una vez tomada la decisión de contratar un candidato se procede a:

1. Remisión a examen médico de ingreso

2. Elaboración y firma del contrato de trabajo observando claramente el cargo, las funciones y la clase de contrato.

3. Inscripción al Sistema de Seguridad Social Integral

4. Inscripción a la caja de compensación familiar

5. Información para efectos de retención en la fuente. (Aplicación del procedimiento).

6. Expedición del carné de trabajador de la empresa

7. Elaboración de las hojas de registro obligatorias, tales como las de vacaciones, trabajo a domicilio

8. Formato de datos para nómina: se aconseja llenar una ficha con información básica.

9. Récord personal: Por ser de gran ayuda se aconseja abrir una hoja de récord laboral para consignar los datos básicos de la hoja de vida del trabajador y a medida que transcurre el tiempo se van anotando en él las variaciones del contrato en cuanto a salario, cargo, jornada, etc

10. Apertura de una carpeta personal por cada trabajador

CONTRATOS  QUE DEBEN CUMPLIR   CON LA FORMALIDAD ESCRITA
Los contratos de trabajo que deben constar por escrito, son:
1. El contrato a término fijo, según lo disponen el art. 46 del Código Sustantivo del Trabajo, subrogado por el art. 4° del D. 2351 de 1965 y éste subrogado por el art. 3° de la Ley 50 de 1990.

2. El celebrado en el que se pacta el período de prueba, según lo norman los artículos 77 y 78 del Código Sustantivo del Trabajo, subrogados por el art. 7° de la Ley 50 de 1990.
3.  El que contenga la estipulación de un período de aprendizaje, regulado por los artículos 81 y 84 del Código Sustantivo del Trabajo, modificados por los artículos 30 a 41 de la Ley 789 del 27 de diciembre de 2002.
4. Los que hacen parte de un enganche colectivo, según lo establecen los arts.72 y 73 de nuestra legislación laboral, y
5.  El contrato en que se pacte el salario integral (art. 18 de la Ley 50/90).
PRUEBA O PRESUNCION DEL CONTRATO DE TRABAJO

ART. 24. PRESUNCION. Se presume que toda relación de trabajo personal está regida por un contrato de trabajo.

EXPLICACION: Presunción legal desvirtuable. “La presunción que consagra el artículo 24 del Código Sustantivo del Trabajo es simplemente legal y puede ser desvirtuada con la demostración del hecho contrario al presumido, o sea que el servicio no se prestó bajo un régimen contractual laboral, pues quien lo ejecutó no lo hizo con el ánimo de que le fuera retribuido, o en cumplimiento de una obligación que le impusiera dependencia o subordinación. En el sub lite —ya se expresó al estudiarse el cargo anterior— el tribunal encontró demostrado que la actora prestó servicios al demandado, pero al mismo tiempo tuvo como establecido que esos servicios se prestaron dentro de una relación familiar y en razón de ésta, sin intención de recibir en cambio, como contraprestación, un salario”. 
ART. 40. CARNÉ. Las empresas podrán, a su juicio y como control de identificación del personal que le preste servicios en sus distintas modalidades, expedirles a sus trabajadores, contratistas y su personal y a los trabajadores en misión un carné en donde conste, según corresponda, el nombre del trabajador directo, con el número de cédula y el cargo. En tratándose de contratistas el de las personas autorizadas por este o del trabajador en misión, precisando en esos casos el nombre o razón social de la empresa contratista o de servicios temporal e igualmente la clase de actividad que desarrolle. El carné deberá estar firmado por persona autorizada para expedirlo.

PARÁGRAFO. La expedición del carné no requerirá aprobación por ninguna autoridad judicial o administrativa.

EXPLICACION: Las empresas a su juicio para poder llevar un control de identificación del personal que le preste servicios en sus distintas modalidades, expedirles a sus trabajadores, contratistas y su personal un carné en donde conste:

1. Nombre del trabajador directo, 

2. Número de cédula 

3. Cargo. 

Contratistas o del trabajador en misión, debe contener: 

1. Nombre o razón social de la empresa contratista o de servicios temporal 

2. Clase de actividad que desarrolle. 

El carné deberá estar firmado por persona autorizada para expedirlo.

ART. 41. REGISTRÓ DE INGRESO DE TRABAJADORES. 

1. Los patronos que mantengan a su servicio cinco (5) o más trabajadores, y que no hubieren celebrado contrato escrito o no hubieren expedido el carnet, deben llevar un registro de ingreso de trabajadores, firmado por las dos partes, donde se consignarán al menos los siguientes puntos: 

a). La especificación del trabajo y el sitio en donde ha de realizarse; 

b). La cuantía y forma de la remuneración; 

c). La duración del contrato. 

2. Si durante la vigencia del contrato se modificaren alguna o algunas de las especificaciones antes dichas, estas modificaciones deben hacerse constar en registro separado con referencia a las anteriores. De estos registros debe expedirse copia a los trabajadores cuando lo soliciten.  El registro de ingreso puede extenderse y firmarse en forma colectiva cuando se contratan a la vez varios trabajadores. 

EXPLICACION: - Cuando hallan cinco (5) o más cinco trabajadores, 

- No hubieren celebrado contrato escrito 

- No hubieren expedido el carnet, deben llevar un registro de ingreso de trabajadores, firmado por las dos partes, donde se consignarán: 

a). Especificación del trabajo 

b.) Sitio en donde ha de realizarse; 

c). Cuantía y forma de la remuneración; 

d.) Duración del contrato. 

- Si llegaran a modificarse durante la vigencia del contrato alguna o algunas de las especificaciones antes dichas, estas modificaciones deben hacerse constar en registro separado con referencia a las anteriores. 

ART. 42. CERTIFICACION DEL CONTRATO. Cuando se ocupen menos de cinco (5) trabajadores y no se haya celebrado contrato escrito, los patronos a solicitud de lo trabajadores, bien directamente o por conducto de las autoridades administrativas del Trabajo, deben expedir una certificación del contrato en donde hagan constar, por lo menos: nombre de los contratantes, fecha inicial de la prestación del servicio, naturaleza del contrato y su duración. Si el patrono lo exige, al pie de la certificación se hará constar la declaración de conformidad del trabajador o de sus observaciones. 

EXPLICACION: Menos de cinco trabajadores sin contrato escrito (solicitud de los trabajadores- directamente al patrono o autoridades administrativas del trabajo) para que se expida certificación del contrato en donde hagan constar: 

1. Nombre de los contratantes, 

2. Fecha inicial de la prestación del servicio, 

3. Naturaleza del contrato 

4. Duración. 

ART. 43. CLAUSULAS INEFICACES. En los contratos de trabajo no producen ningún efecto las estipulaciones o condiciones que desmejoren la situación del trabajador en relación con lo que establezcan la legislación del trabajo, los respectivos fallos arbitrales, pactos, convenciones colectivas y reglamentos de trabajo y las que sean ilícitas o ilegales por cualquier aspecto; pero a pesar de la ineficacia de esas estipulaciones, todo trabajo ejecutado en virtud de ellas, que constituya por si mismo una actividad lícita, da derecho al trabajador para reclamar el pago de sus salarios y prestaciones legales por el tiempo que haya durado el servicio hasta que esa ineficacia se haya reconocido o declarado judicialmente. 

Una de ellas es la de que las estipulaciones contractuales que desmejoren la situación del trabajador respecto a: 

1) la legislación del trabajo, 

2) los fallos arbítrales, pactos colectivos o convenciones colectivas, 

3) reglamentos de trabajo, no producen efecto alguno, se tienen por no escritas.
En materia laboral, no debe olvidarse, en caso de normas encontradas la que debe aplicarse es la que más favorezca al trabajador. En ese orden de ideas el contrato solo lo será cuando establezca en pro del subordinado condiciones que superen 1as señaladas en la ley, en el fallo arbitral o en una de las dos formas de contratación colectiva directa. Tampoco tiene efecto alguno las cláusulas contractuales ilícitas o ilegales.

Cuando se desmejoren las condiciones o estipulaciones del trabajador en relación con la legislación laboral o fallos arbítrales, pactos, convenios colectivos y reglamentos de trabajo se entenderán como no escritas o ineficaces es decir que aunque la actividad sea licita y las estipulaciones ilícitas, no se le desconocerá su derecho a pago de salarios y prestaciones sociales. 

ART. 44. CLAUSULA DE NO CONCURRENCIA. La estipulación por medio de la cual un trabajador se obliga a no trabajar en determinada actividad o a no prestar sus servicios a los competidores de su empleador, una vez concluido su contrato de trabajo no produce efecto alguno.

EXPLICACION: No produce efecto alguno una vez concluido en contrato de trabajo, las estipulaciones que se haga en este, donde se le obligue a no trabajar durante determinada actividad o no prestar sus servicios a competidores del patrono.

MODALIDADES DEL CONRATO DE TRABAJO SEGÚN SU DURACION

ART. 45. DURACION. El contrato de trabajo puede celebrarse por tiempo determinado, por el tiempo que dure la realización de una obra o labor determinada, por tiempo indefinido o para ejecutar un trabajo ocasional, accidental o transitorio. 

EXPLICACION: Los contratos según su duración pueden ser: 

1. Término Fijo,  Artículo 46 C.S.T. (no puede ser superior a 3 años)

2. Término Indefinido, Artículo 47 C.S.T no hay fecha para su culminación.

3. Labor u obra contratada: * Este contrato en su modalidad es especial, 

* Su duración del vínculo contractual no determinan las partes sino la duración de la obra misma.

*No requieren de formalidad, 

* No fecha determinante para la finalización del contrato, este puede ser por escrito o verbal. Para efectos probatorios la Corte señala que debe ser por escrito. 

4. Tarea o Destajo: Se presenta confusión con el contrato de labor u obra contratada, porque el empleador calcula el tiempo de duración de la obra, mientras que en este lo calcula el empleado en el tiempo que termine su trabajo. 

5. Trabajo Ocasional o Transitorio, Artículo 6 C.S.T, se ejecutar un trabajo ocasional, accidental o transitorio (no superior a un mes)

Las modificaciones sobre duración o salario no constituyen un contrato nuevo sino una modificación del existente.

Contrato de obra o labor. El contrato dura tanto cuanto dure la tarea encomendada. Es fundamental consignar expresamente la labor u obra de que se trate. Por ejemplo se contrata un trabajador para adelantar una encuesta sobre población.

Esta modalidad de contrato es ampliamente utilizada en empresas dedicadas a la construcción o a actividades sujetas a contratos especiales con terceros que exigen incremento de personal únicamente para una obra o labor concreta y en proporción al avance mismo de la obra.

La necesidad de describir en forma detallada la obra o labor objeto del contrato demanda en la práctica su elaboración por escrito.

Las prórrogas del contrato a término fijo no lo vuelven indefinido. "Si lo que pretende el censor es sostener que un contrato a término fijo no puede superar con sus prórrogas un tiempo total de tres años,
A. CONTRATO A TERMINO FIJO O DETERMINADO Es el realizado por un período previamente determinado por las partes y de acuerdo con las especificaciones temporales de la ley. Cuando tiene un dies certus, es decir un término fijo predeterminado.

ART. 46. CONTRATO A TÉRMINO FIJO. El contrato de trabajo a término fijo debe constar siempre por escrito y su duración no puede ser superior a tres años, pero es renovable indefinidamente. 

1. Si antes de la fecha del vencimiento del término estipulado, ninguna de las partes avisare por escrito a la otra su determinación de no prorrogar el contrato, con una antelación no inferior a treinta (30) días, éste se entenderá renovado por un período igual al inicialmente pactado, y así sucesivamente. 

2. No obstante, si el término fijo es inferior a un (1) año, únicamente podrá prorrogarse sucesivamente el contrato hasta por tres (3) períodos iguales o inferiores, al cabo de los cuales el término de renovación no podrá ser inferior a un (1) año, y así sucesivamente. 

PARAGRAFO. En los contratos a término fijo inferior a un año, los trabajadores tendrán derecho al pago de vacaciones y prima de servicios en proporción al tiempo laborado cualquiera que éste sea. 

EXPLICACION: El contrato de trabajo a término fijo debe constar:

1. Siempre por escrito  

2. Duración no puede ser superior a tres años.

3. Renovable indefinidamente. 

- Se entenderá renovado si antes de 30 días de su terminación ninguna de las partes avisa su intención de darlo por terminado.

- Si el término fijo es menor a 1 año, solo podrá prorrogarse hasta por 3 periodos inferiores o iguales y después el término de la renovación no podrá ser inferior a un año y así sucesivamente.

Los contratos a término fijo de menos de 1 año, las vacaciones y primas de servicios serán proporcionales al tiempo laborado.

La renovación sucesiva del contrato a término fijo, no lucha con los mandatos de la Constitución, ella permite la realización del principio de estabilidad laboral, pues siempre que al momento de la expiración del plazo inicialmente pactado, subsistan la materia de trabajo y las causas que lo originaron y el trabajador haya cumplido efectivamente sus obligaciones, a éste se le deberá garantizar su renovación.
Principio de estabilidad: Simple expectativa de permanecer indefinidamente en un puesto de trabajo; su realización depende de que: 

- Certeza de que conservará el empleo siempre que su desempeño sea satisfactorio 

- Cuando subsista la materia de trabajo

Ello no quiere decir, que por el solo hecho de la renovación cambie la naturaleza del contrato, esto es, que una vez renovado se convierta en contrato indefinido, ello dependerá del acuerdo de voluntades, las cuales en el marco de las disposiciones de ley que rijan la materia, podrán optar por la modalidad que más les convenga.
Trabajadora embarazada. Terminación del contrato cuando se cumple el término fijo pactado. "Pues mientras que para el tribunal, no obstante el reconocido estado de gravidez de la trabajadora al momento de la terminación del contrato, la autorización no era necesaria por cuanto “su despido no ocurrió por razón de su estado sino por vencimiento del plazo acordado entre las partes”

PRORROGA AUTOMATICA EN LOS CONTRATOS A TÉRMINO FIJO
El numeral 1 del art. 3° de la Ley 50 de 1990 de nuestro ordenamiento jurídico laboral, la figura de la tácita reconducción o prórroga automática del contrato a término fijo en las relaciones laborales particulares, cuando señala que si antes de la fecha de vencimiento del término estipulado, ninguna de las partes avisare por escrito a la otra su determinación de no prorrogar el contrato, con una antelación no inferior a treinta (30) días, éste se entenderá renovado por un período igual al inicialmente pactado, y así sucesivamente.

Se entiende por renovación, la prosecución o reconducción del contrato producida por el hecho de que el trabajador continúe prestando sus servicios luego de transcurrido el plazo convenido por las partes, o porque han subsistido las razones que le dieron origen y la materia del trabajo. El contrato continúa ejecutándose, a pesar de que el plazo previsto por las partes se ha vencido.

Ahora bien esta renovación automática admite, una excepción en cuanto al término fijo de contratación cuando es inferior a un (1) año, pues en este evento solamente podrá hacerse la prórroga hasta por tres (3) períodos iguales o inferiores, y terminadas las dichas prórrogas el término de renovación contratado no podrá ser inferior a un año, y así sucesivamente.
B. CONTRATO A TÉRMINO INDEFINIDO. El contrato de trabajo por tiempo indeterminado o indefinido constituye la regla general de la contratación laboral y según lo afirman los expositores  del Derecho del Trabajo, se ha podido formular como axioma que, cuando los trabajos son de naturaleza permanente el contrato que se forma es por tiempo indefinido.

ART. 47. DURACIÓN INDEFINIDA. 

1) El contrato de trabajo no estipulado a término fijo, o cuya duración no esté determinada por la de la obra, o la naturaleza de la labor contratada, o no se refiera a un trabajo ocasional o transitorio, será contrato a término indefinido. 

2) El contrato a término indefinido tendrá vigencia mientras subsistan las causas que le dieron origen, y la materia del trabajo. Con todo, el trabajador podrá darlo por terminado mediante aviso escrito con antelación no inferior a treinta (30) días, para que el patrono lo reemplace. En caso de no dar aviso oportunamente o de cumplirlo solo parcialmente, se aplicará lo dispuesto en el articulo 8, numeral 7, para todo el tiempo, o para el lapso dejado de cumplir. 

EXPLICACION: El contrato no estipulado a termino fijo o cuya duración no este determinada por la obra o naturaleza de la labor, y no sea trabajo ocasional o accidental, será contrato indefinido. Subsisten con las causas que le dieron origen.  
C. CONTRATO PARA LA REALIZACION DE UNA OBRA O LABOR DETERMINADA.

Puede decirse que se trata realmente de un contrato a plazo, determinado por las partes contratantes. Este tipo de contratos se entiende celebrado por todo el tiempo necesario para la terminación de la obra o la labor que se pacta o se contrata. En este evento, una vez que se determina y se celebra la obra o la labor u oficio en que el trabajador debe ocuparse, la ley presume que su duración será tanta como la de la misma obra.

Hay que manifestar, de conformidad con la interpretación jurisprudencial, que la duración de una obra o labor especial depende de su propia naturaleza y no de la de los contratantes, y por ello, cuando para uno de esta clase se contratan trabajadores, la ley entiende que su contrato va a durar tanto tiempo cuanto sea necesario para dar fin a las labores citadas.

D. CONTRATO DE TRABAJO OCASIONAL, ACCIDENTAL O TRANSITORIO.

ART. 6. TRABAJO OCASIONAL. Trabajo ocasional, accidental o transitorio, es el de corta duración y no mayor de un mes, que se refiere a labores distintas de las actividades normales del patrono. 

EXPLICACION: De corta duración y no mayor a un mes y son labores distintas de las actividades normales del patrono.

Trabajadores eventuales, Accidentales, Ocasionales, de Temporada: Aquél que no se encuentra vinculado en su trabajo a la actividad permanente de la empresa o que se realiza por necesidad de un aumento extraordinario de la actividad empresarial o por razón a una tarea ocasional.

PERÍODO DE PRUEBA DEL CONTRATO DE TRABAJO

Como "período de prueba" o "contrato de trabajo con período de prueba" se entiende aquel mediante el cual las partes convienen en fijar un período limitado de conocimiento o experimentación y durante el cual las partes tienen tiempo para agraciarse y ver si les conviene consolidar el contrato en forma definitiva.

ART. 76. Definición. Período de prueba es la etapa inicial del contrato de trabajo que tiene por objeto, por parte del patrono, apreciar las aptitudes del trabajador, y por parte de éste, la conveniencia de las condiciones del trabajo.

EXPLICACION: Los trabajadores en período de prueba están amparados por el salario mínimo.

ART 77. ESTIPULACION. 1. El período de prueba debe ser estipulado por escrito, y en caso contrario los servicios se entienden regulados por las normas generales del contrato de trabajo. 

2. En el contrato de trabajo de los servidores domésticos se presume como período de prueba los primeros quince (15) días de servicio. 

EXPLICACION: Su prueba es solemne. “La circunstancia de que el período de prueba que conforme a su propia definición legal (CST, art. 76) constituye etapa inicial del contrato de trabajo, requiera para su operancia jurídica estipulación por escrito, y ella por un lapso que no exceda de dos meses (arts. 77 y 78 ibídem), indica claramente que sólo se lo puede dar por establecido en juicio, dentro del cual se invoca, con el documento que contiene ese acuerdo de voluntades. En estas circunstancias el escrito confiere al contrato la modalidad a término fijo, y como tal los subordina a las voces del artículo 51 del Código Procesal del Trabajo que establece que, “cuando la ley exija determinada solemnidad ad substantiam actus, no se podrá admitir su prueba por otro medio”. (CSJ, Cas. Laboral, sent. mayo 21/70).

ART 78. DURACION MAXIMA. El período de prueba no puede exceder de dos (2) meses. 

En los contratos de trabajo a término fijo cuya duración sea inferior a un (1) año el período de prueba no podrá ser superior a la quinta parte del término inicialmente pactado para el respectivo contrato, sin que pueda exceder de dos meses. 

Cuando entre un mismo empleador y trabajador se celebren contratos de trabajo sucesivos, no es válida la estipulación del período de prueba, salvo para el primer contrato. 

EXPLICACION: En el contrato con trabajadores del servicio doméstico se presumen como período de prueba los quince primeros días si éste es verbal. Si se ha estipulado por escrito en cualquier caso no puede exceder de sesenta días.
ART 79. PRORROGA. Cuando el período de prueba se pacte por un plazo menor al de los límites máximos expresados, las partes pueden prorrogarlo antes de vencerse el período inicialmente estipulado, sin que el tiempo total de la prueba pueda exceder dichos límites.

ART 80. EFECTO JURIDICO. 

1. El período de prueba puede darse por terminado unilateralmente en cualquier momento, sin previo aviso. 

2. Los trabajadores en período de prueba gozan de todas las prestaciones

EXPLICACION: La terminación del contrato de trabajo durante el período de prueba, aun sin causa justificada, es un derecho que puede ser ejercido por cualquiera de las partes. En consecuencia, cuando es el empleador quien da por terminado el contrato durante la prueba, no se configura el despido injusto. A pesar de lo anterior, todavía se discute cuáles pueden ser los efectos de la terminación, durante el período de prueba, del contrato de la trabajadora en estado de embarazo.

Los dos (2) meses de período máximo de la prueba, o el tiempo inferior que se pacte como tal, se cuentan para la liquidación y pago de prestaciones sociales y vacaciones.

El período de prueba no se podrá pactar varias veces en una misma relación laboral, bajo el pretexto de la celebración de varios contratos sucesivos. En estos casos, sólo es válida la estipulación de la prueba en el primer contrato o contrato inicial. Las cláusulas en las cuales se estipule el período de prueba en sucesivos contratos de trabajo, muy distantes de la etapa inicial de la relación laboral, carecen de eficacia jurídica, pues se dejaría al capricho del empleador la duración del vínculo contractual, lo cual atenta contra la estabilidad del trabajador, tal y como lo ha reconocido la jurisprudencia laboral. (Sent. oct. 22/56. G. J. LXXXII, pág. 552).

REVISION DEL CONTRATO DE TRABAJO
ART. 50. REVISION. Todo contrato de trabajo es revisable cuando quiera que sobrevengan imprevisibles y graves alteraciones de la normalidad económica. Cuando no haya acuerdo entre las partes acerca de la existencia de tales alteraciones, corresponde al la justicia del Trabajo decidir sobre ella y, mientras tanto, el contrato sigue en todo su vigor. 

EXPLICACION: Es revisable todo contrato cuando sobrevengan imprevisibles y graves alteraciones a la economía, no haya acuerdo entre las partes por la existencia de dichas alteraciones. Le corresponde decidir a la justicia del trabajo sobre ellas. Y mientras se solucionen el contrato sigue en rigor. 

CONCURRENCIAS Y COEXISTENCIA DE CONTRATOS
ART. 25. CONCURRENCIA DE CONTRATOS. Aunque el contrato de trabajo se presente involucrado o en concurrencia con otro, u otros, no pierde su naturaleza, y le son aplicables, por tanto, las normas de este Código. 

EXPLICACION: Concurrencia de las calidades de comunero y trabajador. "En efecto, si bien tratándose de una sola persona no es posible tener la doble calidad de trabajador y de empleador, pues al definir el contrato de trabajo, precisa el artículo 22 que es aquél "por el cual una persona natural se obliga a prestar un servicio personal a otra persona natural o jurídica", y al ser la continuada subordinación o dependencia del trabajador respecto de un empleador el elemento capital de la relación de trabajo, en principio debe entenderse que los servicios prestados por un comunero a una comunidad o a sus pares, lo son en beneficio propio y no de un ajeno, por lo que las actividades que realiza aquél suelen estar inspiradas en el nexo jurídico comunitario, y no en el propósito de celebrar un contrato de trabajo.

Empero, no es menos cierto que ese postulado no es absoluto, pues hay casos excepcionalísimos en que por convenirlo expresamente las partes o por configurarse en la realidad los elementos estructurantes de la relación de trabajo, los servicios subordinados prestados por un trabajador comunero en beneficio de otros comuneros sí pueden quedar amparados por los efectos de un contrato de trabajo, porque en presencia de esos inequívocos elementos no puede dejar de aplicarse esa indiscutible y obligatoria consecuencia legal, contemplada en los artículos 22 a 24 del Código Laboral que mientras estén vigentes son de forzosa aplicación y por tanto no es dable desechar de plano la hipótesis de vínculo laboral, así sea remota, dado que en estos eventos excepcionales sí se puede estructurar" (CSJ, Cas. Laboral, Sent. 15369, jul. 27/2001, M.P. José Roberto Herrera Vergara).
ART. 26. COEXISTENCIA DE CONTRATOS. Un mismo trabajador puede celebrar contratos de trabajo con dos o más patronos, salvo que se haya pactado la exclusividad de servicios en favor de uno solo. 

EXPLICACION: El incumplimiento del trabajador en relación con la cláusula de no concurrencia puede generar otros efectos que derivan de las mismas normas sociales pero nunca el de invalidar los dos contratos de trabajo.

Razonabilidad de la cláusula de exclusividad. "Si bien es cierto que el artículo 26 del Código Sustantivo del Trabajo no contempla expresamente la posibilidad de pactar en el contrato de trabajo la exclusividad del trabajador en lo que hace a la posibilidad de este de prestar servicios independientes relativos al oficio contratado, es patente que otras disposiciones del estatuto laboral la autorizan claramente.

ART. 27. REMUNERACION DEL TRABAJO. Todo trabajo dependiente debe ser remunerado.

ART. 28. UTILIDADES Y PÉRDIDAS. El trabajador puede participar de las utilidades o beneficios de su {empleador}, pero nunca asumir sus riesgos o pérdidas.

ART. 29. CAPACIDAD. Tienen capacidad para celebrar el contrato individual de trabajo, todas las personas que hayan cumplido dieciocho (18) años de edad. 

ART. 30. INCAPACIDAD.  ARTÍCULO 238. Los menores de dieciocho (18) años necesitan para trabajar autorización escrita del inspector del trabajo o, en su defecto, de la primera autoridad local, a solicitud de los padres y, a falta de éstos, del defensor de familia.

ART. 31. TRABAJO SIN AUTORIZACION. Si se estableciere una relación de trabajo con un menor sin sujeción a lo preceptuado en el artículo anterior, el presunto empleador estará sujeto al cumplimiento de todas las obligaciones inherentes al contrato, pero el respectivo funcionario de trabajo puede, de oficio o a petición de parte, ordenar la cesación de la relación y sancionar al empleador con multas. 

Representantes del empleador y solidaridad
ART. 32. REPRESENTANTES DEL EMPLEADOR. Son representantes del patrono y como tales lo obligan frente a sus trabajadores además de quienes tienen ese carácter según la ley, la convención o el reglamento de trabajo, las siguientes personas: 

a) Las que ejerzan funciones de dirección o administración, tales como directores, gerentes, administradores, síndicos o liquidadores, mayordomos y capitanes de barco, y quienes ejercitan actos de representación con la aquiescencia expresa o tácita del patrono; 

b) Los intermediarios. 

Estos trabajadores reemplazan en determinados aspectos el poder jerárquico del empleador y se constituyen en elementos de coordinación y enlace entre las actividades y funciones a su cargo con la dirección central, de suerte que sus actuaciones pueden comprometer su responsabilidad frente a los demás trabajadores de la empresa.

INTERMEDIARIO: Aquél que media entre dos o más personas y especialmente entre el productor y el consumidor de géneros o mercaderías y así se dice de los traficantes, acaparadores, proveedores, tenderos, tablajeros, etc. Intermediar viene de intermedio y significa mediar, existir una cosa en medio de otra.
En materia laboral, se refiere a alguien que se halla colocado entre un empleador y uno o varios trabajadores. No es representante de ninguna de las dos partes, pues de serlo, su permanencia quedaría del lado de la parte a quien representara. Cumple su propia función de doble manera: frente al empleador, realizando la obra o servicio solicitado mediante el vinculo civil o comercial acordado; y frente al trabajador, contratándolo.

contratista independIenTe: Persona natural o jurídica que mediante un contrato civil o comercial se compromete a realizar una o varias obras o a prestar un servicio en favor de la persona natural o jurídica con quien contrate, a cambio de determinada remuneración o precio.
El contratista independiente asume los riesgos propios del servicio a su cargo, que debe ejecutarlo con sus propios medios y goza de total libertad y autonomía técnica y directiva para ejecutarlo, pero para poder cumplir con su obligación debe contratar trabajadores, cuya fuerza de trabajo dirige en atención al poder de  subordinación, ya que reúne todas las características de un verdadero empleador.
ART. 33. SUCURSALES. 1) Los patronos que tengan sucursales o agencias dependientes de su establecimiento en otros municipios distintos del domicilio principal, deben constituir públicamente en cada uno de ellos un apoderado, con la facultad de representarlos en juicios o controversias relacionados con los contratos de trabajo que se hayan ejecutado o deban ejecutarse el respectivo municipio. 

2) A falta de tal apoderado, se tendrán como hechas al patrono las notificaciones administrativas o judiciales que se hagan a quien dirija la correspondiente agencia o sucursal; y este será solidariamente responsable cuando omita darle al patrono aviso oportuno de tales notificaciones. 

ART. 34. CONTRATISTAS INDEPENDIENTES. 1) Son contratistas independientes y, por tanto, verdaderos patronos y no representantes ni intermediarios, las personas naturales o jurídicas que contraten la ejecución de una o varias obras o la prestación de servicios en beneficios de terceros, por un precio determinado, asumiendo todos los riesgos, para realizarlos con sus propios medios y con libertad y autonomía técnica y directiva. Pero el beneficiario del trabajo o dueño de la obra, a menos que se trate de labores extrañas a las actividades normales de su empresa o negocio, será solidariamente responsable con el contratista por el valor de los salarios y de las prestaciones e indemnizaciones a que tengan derecho los trabajadores, solidaridad que no obsta para que el beneficiario estipule con el contratista las garantías del caso o para que repita contra él lo pagado a esos trabajadores. 

2) El beneficiario del trabajo o dueño de la obra, también será solidariamente responsable, en las condiciones fijadas en el inciso anterior, de las obligaciones de los subcontratistas frente a sus trabajadores, aún en el caso de que los contratistas no estén autorizados para contratar los servicios de subcontratistas. 

EXPLICACION: Son aquellas personas naturales o jurídicas que se comprometen a realizar una obra o a prestar un servicio a cambio de un precio, en forma autónoma, con medios y equipos propios y asumiendo los riesgos.

· El contratista puede prestar el servicio directamente o a través de sus trabajadores, Cuando se trate del segundo evento, si bien el empleador de los trabajadores que realizan la obra es el contratista independiente y, por lo tanto es el quien debe asumir el pago de todas las obligaciones de tipo laboral, debe tenerse en  cuenta que según la ley, cuando la actividad contratada es similar, conexa o complementaria con el objeto de la empresa contratante, esta (es decir la dueña de la  obra o beneficiaria del servicio) debe responder solidariamente frente a los trabajadores del contratista en caso de incumplimiento de obligaciones laborales. 

Ej.: los servicios de aseo o de vigilancia.

ART. 35. SIMPLE INTERMEDIARIO. 1. Son simples intermediarios, las personas que contraten servicios de otras para ejecutar trabajos en beneficio y por cuenta exclusiva de un empleador. 

2. Se consideran como simples intermediarios, aun cuando aparezcan como empresarios independientes, las personas que agrupan o coordinan los servicios de determinados trabajadores para la ejecución de trabajos en los cuales utilicen locales, equipos, maquinarias, herramientas u otros elementos de un empleador para el beneficio de éste y en actividades ordinarias inherentes o conexas del mismo. 

 3. El que celebrare contrato de trabajo obrando como simple intermediario debe declarar esa calidad y manifestar el nombre del empleador. Si no lo hiciere así, responde solidariamente con el empleador de las obligaciones respectivas. 

EXPLICACION: Son simples intermediarios: Aquellas personas naturales o jurídicas que contraten servicios de otras personas para ejecutar trabajos en beneficio y x cuenta exclusiva del empleador.  Los que contratan servicios de otros pero se ejecutan en una empresa diferente. Debe declarar en el contrato que el trabajo se realiza para otro, de lo contrario responde solidariamente

La finalidad directa es el suministro de trabajadores permanentes o temporales a terceros cualquiera que sea su modalidad. Ojo: no son empleadores

Ej.: las bolsas de empleos.

Ojo: las agencias de servicios temporales si son empleadores puesto que contratan directamente a los trabajadores para que colaboren en las actividades EJ: las contratadas para que realicen labores de aseo.

ART. 36. RESPONSABILIDAD SOLIDARIA. Son solidariamente responsables de todas de las obligaciones que emanen del contrato de trabajo las sociedades de personas y sus miembros y éstos entre sí en relación con el objeto social y sólo hasta el límite de responsabilidad de cada socio, y los condueños o comuneros de una misma empresa entre sí, mientras permanezcan en indivisión. 

SUSPENSIÓN Y TERMINACIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO
ART. 51. SUSPENSION. El contrato de trabajo se suspende: 

1. Por fuerza mayor o caso fortuito que temporalmente impida su ejecución. 

2. Por la muerte o la inhabilitación del empleador, cuando éste sea una persona natural y cuando ello traiga como consecuencia necesaria y directa la suspensión temporal del trabajo. 

3. Por suspensión de actividades o clausura temporal de la empresa, establecimiento o negocio, en todo o en parte, hasta por ciento veinte (120) días por razones técnicas o económicas u otras independientes de la voluntad del empleador, mediante autorización previa del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. De la solicitud que se eleve al respecto el empleador deberá informar en forma simultánea, por escrito, a sus trabajadores. 

4. Por licencia o permiso temporal concedido por el empleador al trabajador o por suspensión disciplinaria. 

5. Por ser llamado el trabajador a prestar el servicio militar. En este caso el empleador está obligado a conservar el puesto del trabajador hasta por {treinta (30) días} después de terminado el servicio. Dentro de este término el trabajador puede reincorporarse a sus tareas, cuando lo considere conveniente, y el empleador está obligado a admitirlo tan pronto como éste gestione su reincorporación. 

6. Por detención preventiva del trabajador o por arresto correccional que no exceda de ocho (8) días por cuya causa no justifique la extinción del contrato. 

7. Por huelga declarada en la forma prevista en la Ley. 

EXPLICACION: No debe confundirse la suspensión con la terminación del contrato de trabajo, pues mientras en aquéllas apenas se interrumpen ciertos efectos y obligaciones, en ésta cesan en general tales efectos y obligaciones.

TERMINACION: Extingue definitivamente el vínculo jurídico entre quienes fueron empleado y patrono. 
SUSPENSIÓN DEL CONTRATO: Queda latente nexo entre empleado y empleador, pero dispensa a las partes de cumplir las obligaciones primordiales que para ellas emanan de tal vínculo: el trabajador deja de prestar el servicio convenido, sin que esa actitud pueda ser calificada como inejecución arbitraria de sus labores y motivo justo para un despido; el patrono se abstiene de retribuir al trabajador, sin que esto equivalga a retención ilegítima de salarios o retardo caprichoso en satisfacerlos.

ART. 52. REANUDACION DEL TRABAJO.  Desaparecidas las causas de la suspensión temporal del trabajo, el patrono debe avisar a los trabajadores, en los casos de que tratan los tres (3) primeros ordinales del artículo anterior, la fecha de la reanudación del trabajo, mediante notificación personal o avisos publicados no menos de dos veces en un periódico de la localidad, y debe admitir a sus ocupaciones anteriores a todos los trabajadores que se presenten dentro de los tres (3) días siguientes a la notificación o aviso. 

EXPLICACION: Una vez hayan desaparecido las causales de la suspensión temporal del trabajo, el empleador debe avisar a los trabajadores en los casos de que tratan los 3 primeros numerales, la fecha en que ha de reanudarse el trabajo, Esto se hará mediante notificación personal o avisos publicados no menos de 2 veces en el periódico y debe admitir a los trabajadores que regresen a sus labores dentro de los 3 días sgtes a la notificación.

ARTICULO 53. EFECTOS DE LA SUSPENSION. Durante el período de las suspensiones contempladas en el artículo 51 se interrumpe para el trabajador la obligación de prestar el servicio prometido, y para el patrono la de pagar los salarios de esos lapsos, pero durante la suspensión corren a cargo del patrono, además de las obligaciones ya surgidas con anterioridad, las que le correspondan por muerte o por enfermedad de los trabajadores. Estos períodos de suspensión pueden descontarse por el patrono al liquidar vacaciones, cesantías y jubilaciones. 

EXPLICACION: Este prevé que mientras dure suspendido el contrato de trabajo, subsiste el amparo patronal para los trabajadores en caso de muerte o enfermedad. Y dispone así mismo, que el plazo de la suspensión sólo puede descontarlo el patrono para efecto del reconocimiento de vacaciones, de cesantía y de pensión de jubilación, es decir, únicamente en la hipótesis del descanso anual remunerado y de las prestaciones sociales que se causan por un servicio cumplido de manera real y efectiva.

Incapacidad por enfermedad. “Resulta claro para la Sala que la incapacidad por enfermedad del trabajador no suspende el contrato de trabajo puesto que tal evento no se encuentra —ni debía encontrarse— entre las causales que establece el artículo 51 del Código Sustantivo del Trabajo taxativamente. Por tal razón el término de incapacidad no es descontable para efectos de liquidar el auxilio de cesantía.

En sentido restringido, la suspensión del contrato de trabajo se configura cuando se suspende la exigibilidad de las dos prestaciones típicas de la relación laboral: la prestación de servicios por el trabajador y el pago del salario por el empleador. Esta característica es común a todos los casos de suspensión legal del contrato de trabajo y permite distinguirla de otras situaciones en las que se suspende para el trabajador la obligación de prestar el servicio pero permanece a cargo del empleador la prestación de la remuneración, tales como vacaciones, incapacidades, permisos remunerados, etc.
La suspensión sólo interrumpe el tiempo de servicios para el reconocimiento de vacaciones, cesantía y pensión de jubilación. Esta norma debe interpretarse en el sentido de que el tiempo de suspensión del contrato de trabajo únicamente puede descontarse en los casos taxativamente señalados: liquidación de vacaciones, cesantía y pensión de jubilación, que son pagos laborales que se causan por servicios cumplidos de manera real y efectiva. En consecuencia, no es válidamente descontable el tiempo de la suspensión en otros eventos no contemplados en la ley, como el reconocimiento de la prima de servicios, la pensión de vejez o el cómputo del tiempo de servicios para efectos del reintegro en caso de despido sin justa causa con más de 10 años de servicios. Actualmente ambas secciones de la Sala Laboral de la Corte participan de este criterio
Suspensión del contrato de trabajo. Efectos. Liquidación de la pensión de jubilación. Concepto. “La suspensión del contrato de trabajo es una institución jurídica que, manteniendo el vínculo obligacional generado entre las partes, permite el incumplimiento temporal, sin la responsabilidad consiguiente, de las principales obligaciones originadas en aquél, por causas determinadas en la ley. Concebida como un medio de evitar la disolución de las relaciones de trabajo y, consecuentemente, de contribuir a la estabilidad de los trabajadores en sus empleos.

ART. 54. PRUEBA DEL CONTRATO. La existencia y condiciones del contrato pueden acreditarse por los medios probatorios ordinarios. 

EXPLICACION: Son admisibles todos los medios de prueba establecidos por la ley para acreditar la existencia y modalidades del contrato de trabajo, pero la prueba pericial sólo tendrá lugar cuando el juez estime que debe designar un perito que lo asesore en asuntos que requieren conocimientos especiales (C.C., art. 1757; CPC, art. 233).
Entre los documentos que pueden presentarse a las autoridades del trabajo o allegarse al proceso con el fin de establecer la existencia del contrato de trabajo, están las declaraciones de renta del empleador, los documentos que acrediten la afiliación del trabajador al ISS, los certificados que expida el empleador a la terminación del contrato y, en general, todo documento en donde se haga constar el pago de la prestación de servicios personales, el tiempo de servicio o cualquier otro elemento de la relación de trabajo.

Prueba del contrato de trabajo. Valor del testimonio. “De acuerdo con el artículo 51 del Código de Procedimiento Laboral, sobre admisibilidad en el derecho laboral de todos los medios de prueba establecidos en la ley, y con la norma 61 ibídem sobre libre formación del convencimiento por el juez, con el solo límite de la crítica científica y de las pruebas solemnes, se concluye sin lugar a dudas —como lo ha ratificado la jurisprudencia— que la prueba de testigos es apta para la demostración plena de la relación laboral, en contra de lo sostenido por el censor.

TERMINACION DEL CONTRATO DE TRABAJO

CAUSAS LEGALES Y JUSTAS CAUSAS DE TERMINACIÓN

Nuestra jurisprudencia, por vía de interpretación, distingue entre 

a) Terminación del contrato por causas legales, aquellas consagradas en el ART 61 del CST 

b) Terminación del contrato de trabajo por justas causas, previstas en los artículos 62 y 63
A. TERMINACION DEL CONTRATO POR CAUSA LEGALES

La terminación del contrato de trabajo puede darse por los siguientes eventos:

1. Causas legales, las consagradas en el art. 61 del Código Laboral colombiano, excepción de las consagradas en el literal h) del mismo artículo. 

2. Causas justas, las consagradas en el literal h) del art. 61 del CST y los artículos y 62 y 63: por parte del patrono y por parte del trabajador, también llamado despido indirecto o autodespido.

 3. Terminación unilateral y sin justa causa, consagrada en el art. 64 del Código Sustantivo del Trabajo. 

La terminación del contrato de trabajo genera indemnizaciones en los siguientes casos:

1. Cuando obedece a justa causa por parte del trabajador y por hecho imputable al patrono, también denominado despido indirecto.

2. Cuando ocurre de manera unilateral y sin justa causa por parte del patrono.

3. Cu ando ocurre de manera intempestiva y sin justa causa por parte del trabajador.
OBLIGACIONES Y PROHIBICIONES DE LAS PARTES EN EL CONTRATO DE TRABAJO
ART. 55. EJECUCION DE BUENA FE. El contrato de trabajo, como todos los contratos, deben ejecutarse de buena fe y, por consiguiente, obliga no sólo a lo que en él se expresa sino a todas las cosas que emanan precisamente de la naturaleza de la relación jurídica o que por la ley pertenecen a ella. 

EXPLICACION: ART. 83.C.N Las actuaciones de los particulares y de las autoridades públicas deberán ceñirse a los postulados de la buena fe, la cual se presumirá en todas las gestiones que aquéllos adelanten ante éstas.

ART. 1603.C.C. Los contratos deben ejecutarse de buena fe, y por consiguiente obligan no sólo a lo que en ellos se expresa, sino a todas las cosas que emanan precisamente de la naturaleza de la obligación, o que por la ley pertenecen a ella.

Obligación del patrono de dar trabajo efectivo al trabajador. “De la buena fe se ha dicho que “supone una posición de honestidad y honradez en el comercio jurídico en cuanto lleva implícita la plena conciencia de no engañar ni perjudicar ni dañar. Mas aún: implica la convicción de que las transacciones se cumplen normalmente, sin trampas ni abusos ni desvirtuaciones.

La buena fe en el contrato de trabajo. “La buena fe constituye un principio jurídico fundamental que debe animar todo el ordenamiento jurídico, para imprimirle un sentido axiológico. Pero es aún más importante en el campo del derecho del trabajo, el cual supone la relación humana, directa y prolongada, entre el patrono y el trabajador y entre los trabajadores entre sí. Entendida la empresa como unidad de trabajo humano organizado, resulta necesario que en ella prime en todo momento la buena fe-lealtad en la conducta de todos los que en ella participan, y en las múltiples relaciones humanas que entre ellos necesariamente se establecen. El ambiente de diálogo sincero, el compañerismo, la mutua confianza y el ánimo de colaboración son indispensables para preservar la dignidad humana en el trabajo, y son además instrumentos para que éste sea eficaz, organizado y productivo.

ART. 56. OBLIGACIONES DE LAS PARTES EN GENERAL. De modo general, incumben al patrono obligaciones de protección y de seguridad para con los trabajadores, y a éstos obligaciones de obediencia y fidelidad para con el patrono. 

EXPLICACION: Las obligaciones de protección y seguridad a cargo del patrono hacen relación a la vida profesional y social del trabajador, a su aspecto humano y, fundamentalmente, a la prevención de accidentes y enfermedades profesionales o que tengan por causa condiciones de trabajo susceptibles de mejorarse.
La obligación de fidelidad. Buena fe-lealtad. “La fidelidad para con el patrono, que obliga de modo general a los trabajadores (CST, art. 56), ha sido un principio fuertemente atacado por la doctrina moderna.

La buena fe-lealtad. Obliga tanto al trabajador como al patrono. “Es una noción de un contenido ético específico, que ha de ser tanto subjetivo como objetivo. 

Supone una posición de honestidad y honradez en el comercio jurídico en cuanto lleva implícita la plena conciencia de no engañar ni perjudicar ni dañar. Más aún: implica la convicción de que las transacciones se cumplen normalmente, sin trampas, ni abusos ni desvirtuaciones”. O sea que se trata de una actitud personal ante los demás, consciente, responsable y recta.

El deber de lealtad o de obediencia, como expresión de una dependencia jurídico-personal, no exige que el trabajador esté siempre y en un todo de acuerdo con sus superiores. Estos se pueden equivocar, como humanos que son, y es deber del inferior llamar la atención en tales casos. La dignidad del trabajador le impide alquilar su conciencia y renunciar a su personalidad propia, mientras que de otra parte el sentido finalista que justifica toda autoridad, para que no sea despótica —incluyendo lógicamente la autoridad patronal— debe tener en cuenta el bien común del grupo humano de que se trate, que en el caso que se estudia es el interés de la empresa como comunidad de trabajo.

ART. 57. OBLIGACIONES ESPECIALES DEL PATRONO. Son obligaciones especiales del patrono: 

1. Poner a disposición de los trabajadores (salvo estipulación en contrario) 

A. Instrumentos adecuados

B. Materias primas necesarias para la realización de las labores. 

2. Procurar que los trabajadores utilicen los elementos adecuados de protección contra los accidentes y enfermedades profesionales en forma que se garanticen la seguridad y la salud. 

3. Prestar inmediatamente los primeros auxilios en caso de accidente o de enfermedad. A este efecto en todo establecimiento, taller o fábrica que ocupe habitualmente más de diez (10) trabajadores, deberá mantenerse lo necesario, según reglamentación de las autoridades sanitarias. 

4. Pagar la remuneración pactada en las condiciones, períodos y lugares convenidos. 

5. Guardar absoluto respeto a la dignidad personal del trabajador, a sus creencias y sentimientos. 

6. Conceder al trabajador las licencias necesarias para:

a. El ejercicio del sufragio; 

b. El desempeño de cargos oficiales transitorios de forzosa aceptación; 

c. En caso de grave calamidad doméstica debidamente comprobada; 

d. Para desempeñar comisiones sindicales inherentes a la organización o para asistir al entierro de sus compañeros, siempre que avise con la debida oportunidad al patrono o a su representante y que, en los dos  (2) últimos casos, el número de los que se ausenten no sea tal que perjudique el funcionamiento de la empresa. En el reglamento de trabajo se señalarán las condiciones para las licencias antedichas. Salvo convención en contrario, el tiempo empleado en estas licencias puede descontarse al trabajador o compensarse con tiempo igual de trabajo efectivo en horas distintas de su jornada ordinaria, a opción del patrono. 

7. Dar al trabajador que lo solicite, a la expiración de contrato, una certificación en que consten el tiempo de servicio, la índole de la labor y el salario devengado; e igualmente, si el trabajador lo solicita, hacerle practicar examen sanitario y darle certificación sobre el particular, si al ingreso o durante la permanencia en el trabajo hubiere sido sometido a examen médico. Se considera que el trabajador, por su culpa, elude, dificulta o dilata el examen, cuando transcurrido cinco (5) días a partir de su retiro no se presenta donde el médico respectivo para la práctica del examen, a pesar de haber recibido la orden correspondiente. 

8. Pagar al trabajador los gastos razonables de venida y de regreso, si para prestar sus servicios lo hizo cambiar de residencia, salvo si la terminación del contrato se origina por culpa o voluntad del trabajador. Si el trabajador prefiere radicarse en otro lugar, el patrono le debe costear su traslado hasta la concurrencia de los gastos que demandaría su regreso al lugar donde residía anteriormente. En los gastos de traslado del trabajador, se entienden comprendidos los de los familiares que con el convivieren; y 

9. Cumplir el reglamento y mantener el orden, la moralidad y el respeto a las leyes. 

EXPLICACION: OBLIGACIONES PERIÓDICAS DE LOS EMPLEADORES
A) APORTES: 

1. CAJAS DE COMPENSACIÓN FAMILIAR: Los empleadores que ocupen uno o más trabajadores permanentes deben pagar dentro de los diez primeros días de cada mes una suma equivalente al 9% del monto de sus respectivas nóminas a la caja de compensación familiar a la cual se hayan afiliado. 

El 4% de este aporte se destina por tales entidades al pago del subsidio familiar. Un 3% se destina al ICBF y el 2% restante al SENA.

Esta obligación en el sector primario debe cancelarse al Banco Agrario dentro de los primeros 20 días de cada mes.

El pago oportuno de estos aportes es requisito indispensable para que las sumas canceladas y los pagos por concepto de salarios sean tenidas en cuenta para efectos tributarios como deducciones.

2. SENA: Del 9% que el empleador entrega a la caja de compensación familiar, el 2% se gira al Servicio Nacional de Aprendizaje, SENA, dentro de los veinte primeros días del mes siguiente a aquél en que se hubiera recibido el aporte

El incumplimiento de esta obligación tiene repercusiones en el terreno fiscal, por cuanto las empresas que no presentan el paz y salvo del SENA no pueden deducir de su renta las sumas pagadas por concepto de aportes.

3. INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCIÓN: Los empleadores de la industria de la construcción deben aportar el subsidio familiar y SENA conforme al régimen previsto en la Ley 21 de 1982. En consecuencia, los aportes deben hacerse a través de las cajas de compensación y su monto equivale al 9% de la nómina mensual de salarios.

Estos mismos empleadores, por haber sido exonerados de la obligación de contratar aprendices, deberán contribuir mensualmente al Fondo Nacional de Formación Profesional de la Industria de la Construcción, creado por el artículo 6º del Decreto 2375 de 1974 con una suma igual a una vez el salario mínimo por cada 40 trabajadores a su servicio.

4. ICBF: Retención sobre ingresos de asalariados. Todos los empleadores, sin importar su capital, deberán pagar una suma equivalente al 3% de su nómina mensual al Instituto Colombiano de Bienestar Familiar. Este porcentaje se calculará sobre lo pagado por concepto de salarios conforme al artículo 127 del Código Sustantivo del Trabajo, bien sea que el pago se efectúe en dinero o en especie. Deben incluirse los salarios pagados en moneda extranjera.

Las sumas correspondientes deberán pagarse por mensualidades vencidas dentro de los diez (10) primeros días del mes siguiente a aquél en que se causa la obligación, por conducto de las cajas de compensación familiar.

5. SEGURIDAD SOCIAL
Todo empleador se encuentra obligado a afiliar a sus trabajadores al sistema de seguridad social integral y aportar proporcionalmente para la financiación de los riesgos con que el sistema ampara a la población afiliada. El incumplimiento de esta obligación impide a los trabajadores hacer uso de los servicios que presta el sistema y el empleador queda entonces obligado a cubrir los riesgos.

B) RETENCIÓN SOBRE INGRESOS DE ASALARIADOS: Todo empleador se encuentra obligado a deducir y retener para luego consignar en la Administración de Impuestos o en los bancos autorizados, una suma de lo pagado a sus trabajadores para cancelar anticipadamente el impuesto de renta y complementarios. Este mecanismo conocido como retención en la fuente permite a las personas no obligadas a declarar renta, cancelar en su totalidad los impuestos a su cargo. Si el empleador no efectúa la retención al trabajador, es responsable solidario de la suma que ha debido retener.

La retención en la fuente debe efectuarse por el empleador o agente retenedor al momento del pago. En consecuencia, el retenedor no puede en forma discrecional determinar el momento en el cual aplica la retención. El empleador responsable de la retención, está obligado a presentar mensualmente en los bancos autorizados una declaración de las retenciones en la fuente que debió efectuar durante el respectivo mes.
C) CERTIFICADO DE INGRESOS Y RETENCIONES: Los empleadores deben entregar cada año a sus trabajadores una relación detallada de los pagos hechos por todos los conceptos laborales, el monto de las cotizaciones a la seguridad social y el valor retenido en la fuente. Este documento sustituyó la declaración de renta en el caso de los asalariados no obligados a declarar. El certificado de ingresos y retenciones debe ser conservado cuando menos durante 5 años desde la fecha de expedición.

Las personas jurídicas podrán entregar estos certificados en forma continua impresa por computador, sin necesidad de firma autógrafa.

D) INFORMES: 
1. Informes sobre accidentes de trabajo: El empleador debe dar aviso de cualquier accidente de trabajo, a las ARP dentro de las 24 horas siguientes; al juez del trabajo, dentro de los 8 días siguientes al accidente; y al Ministerio de Trabajo, cada tres meses, de los accidentes ocurridos dentro del respectivo trimestre
2. Anticipo e inversión de las cesantías: Los empleadores deberán informar anualmente, en el mes de enero, al Ministerio de Trabajo sobre el valor de los anticipos de cesantía entregados a cada trabajador en el año inmediatamente anterior.

Para demostrar la correcta inversión de anticipos de cesantías o préstamos sobre éstas se deberá, en un plazo no mayor de seis meses contados a partir de la fecha de la resolución de autorización, presentar al funcionario que haya conocido el asunto una relación según el modelo.
3. Informe general anual: Toda empresa o empleador deberá presentar anualmente, por duplicado, un informe al inspector del trabajo de su domicilio, o al alcalde donde no hubiere inspector, que contenga los datos generales sobre la empresa y sus trabajadores. El informe deberá presentarse a más tardar el 31 de marzo del año siguiente a aquél a que se refieren los datos.

E) MUERTE DEL TRABAJADOR: 

La muerte del trabajador origina a cargo del empleador las siguientes obligaciones:

1. Comunicación de tal hecho a la EPS, o a la ARP y a la respectiva caja de compensación familiar.

2. Pago de gastos de entierro 

3. Seguro de vida

4. Cancelación de los salarios adeudados y de las prestaciones sociales causadas a los herederos
F) REGISTROS:

a) Trabajadores con contrato verbal. Todos los empleadores que contraten cinco o más trabajadores, mediante contrato verbal deben llevar un registro de ingreso de trabajadores firmado por las partes donde consignaran la naturaleza del trabajo y el sitio donde ha de realizarse, la cuantía y forma de remuneración. Las modificaciones que sufran los contratos deben llevarse por separado y se entregarán en una copia a los trabajadores.

b) Registro de vacaciones. Todos los empleadores deben llevar un registro especial de vacaciones en la forma como lo ordena el D. 13/67.
c) Trabajo extra. Todo empleador debe llevar un libro de registro del trabajo suplementario y en dicho libro se indicará el nombre completo del trabajador, al cual se ha autorizado para la prestación de servicio extra, el número de horas autorizadas y la indicación de si son diurnas o nocturnas y el salario base de liquidación del trabajo suplementario. Al trabajador se le entregará un duplicado del registro de autorización firmado por el empleador o su representante.

d) Trabajo a domicilio. Todos los empleadores que utilicen la modalidad de con tratar trabajadores a domicilio, deben llevar un libro de registro en el que conste: 

1) Nombre y apellidos de los trabajadores y domicilio donde ejecutan el trabajo; 

2) Cantidad y características del trabajo que se contrata cada vez; 

3) Forma y monto de la retribución o salario, y 

4) Motivos o causas de la reducción o suspensión del trabajo

No se incluyen en este concepto los trabajadores del servicio doméstico

ART. 58. OBLIGACIONES ESPECIALES DEL TRABAJADOR. Son obligaciones especiales del trabajador: 

1. Realizar personalmente la labor, en los términos estipulados; observar los preceptos del reglamento y acatar y cumplir las órdenes e instrucciones que de modo particular la impartan el empleador o sus representantes, según el orden jerárquico establecido. 

2. No comunicar con terceros, salvo la autorización expresa, las informaciones que tenga sobre su trabajo, especialmente sobre las cosas que sean de naturaleza reservada o cuya divulgación pueda ocasionar perjuicios al empleador, lo que no obsta para denunciar delitos comunes o violaciones del contrato o de las normas legales del trabajo ante las autoridades competentes. 

3. Conservar y restituir un buen estado, salvo el deterioro natural, los instrumentos y útiles que le hayan sido facilitados y las materias primas sobrantes. 

4. Guardar rigurosamente la moral en las relaciones con sus superiores y compañeros. 

5. Comunicar oportunamente al empleador las observaciones que estime conducentes a evitarle daños y perjuicios. 

6. Prestar la colaboración posible en casos de siniestro o de riesgo inminente que afecten o amenacen las personas o cosas de la empresa o establecimiento. 

7. Observar con suma diligencia y cuidado las instrucciones y órdenes preventivas de accidentes o de enfermedades profesionales. 

EXPLICACION: ART. 308. C.P Violación de reserva industrial o comercial. El que emplee, revele o divulgue descubrimiento, invención científica, proceso o aplicación industrial o comercial, llegados a su conocimiento por razón de su cargo, oficio o profesión y que deban permanecer en reserva, incurrirá en prisión de dos (2) a cinco (5) años y multa de veinte a dos mil (2.000) salarios mínimos legales mensuales vigentes.

En la misma pena incurrirá el que indebidamente conozca, copie u obtenga secreto relacionado con descubrimiento, invención científica, proceso o aplicación industrial o comercial.

La pena será de tres (3) a siete (7) años de prisión y multa de cien (100) a tres mil (3.000) salarios mínimos legales mensuales vigentes, si se obtiene provecho propio o de tercero.

ACOSO LABORAL

L. 1010/2006. ART. 1. Objeto de la ley y bienes protegidos por ella. La presente ley tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresión, maltrato, vejámenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades económicas en el contexto de una relación laboral privada o pública.

Son bienes jurídicos protegidos por la presente ley: el trabajo en condiciones dignas y justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores, empleados, la armonía entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la empresa.

PAR.—La presente ley no se aplicará en el ámbito de las relaciones civiles y/o comerciales derivadas de los contratos de prestación de servicios en los cuales no se presenta una relación de jerarquía o subordinación. Tampoco se aplica a la contratación administrativa.

L. 1010/2006. ART. 2. Definición y modalidades de acoso laboral. Para efectos de la presente ley se entenderá por acoso laboral toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerárquico inmediato o mediato, un compañero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidación, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivación en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo.

En el contexto del inciso primero de este artículo, el acoso laboral puede darse, entre otras, bajo las siguientes modalidades generales:

1. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad física o moral, la libertad física o sexual y los bienes de quien se desempeñe como empleado o trabajador; toda expresión verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relación de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien participe en una relación de trabajo de tipo laboral.

2. Persecución laboral. Toda conducta cuyas características de reiteración o evidente arbitrariedad permitan inferir el propósito de inducir la renuncia del empleado o trabajador, mediante la descalificación, la carga excesiva de trabajo y cambios permanentes de horario que puedan producir desmotivación laboral.

3. Discriminación laboral. Todo trato diferenciado por razones de raza, género, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia política o situación social o que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

4. Entorpecimiento laboral. Toda acción tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor o hacerla más gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o empleado. Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privación, ocultación o inutilización de los insumos, documentos o instrumentos para la labor, la destrucción o pérdida de información, el ocultamiento de correspondencia o mensajes electrónicos.

5. Inequidad laboral. Asignación de funciones a menosprecio del trabajador.

ART. 3º—Conductas atenuantes. Son conductas atenuantes del acoso laboral:

a) Haber observado buena conducta anterior

b) Obrar en estado de emoción o pasión excusable, o temor intenso, o en estado de ira e intenso dolor.

c) Procurar voluntariamente, después de realizada la conducta, disminuir o anular sus consecuencias. 

d) Reparar, discrecionalmente, el daño ocasionado, aunque no sea en forma total.

e) Las condiciones de inferioridad síquicas determinadas por la edad o por circunstancias orgánicas que hayan influido en la realización de la conducta.

Art 4. CIRCUNSTANCIAS AGRAVANTES. Son circunstancias agravantes:

a) Reiteración de la conducta;

b) Cuando exista concurrencia de causales;

c) Realizar la conducta por motivo abyecto, fútil o mediante precio, recompensa o promesa remuneratoria,

d) Mediante ocultamiento, o aprovechando las condiciones de tiempo, modo y lugar, que dificulten la defensa del ofendido, o la identificación del autor partícipe;

e) Aumentar deliberada e inhumanamente el daño psíquico y biológico causado al sujeto pasivo;

f) La posición predominante que el autor ocupe en la sociedad, por su cargo, rango económico, ilustración, poder, oficio o dignidad;

g) Ejecutar la conducta valiéndose de un tercero o de un inimputable;

h) Cuando en la conducta desplegada por el sujeto activo se causa un daño en la salud física o psíquica al sujeto pasivo.

 Art. 5. GRADUACIÓN. Lo dispuesto en los dos artículos anteriores, se aplicará sin perjuicio de lo dispuesto en el Código Disciplinario Unico, para la graduación de las faltas.

 Art. 6. SUJETOS Y ÁMBITO DE APLICACIÓN DE LA LEY. Pueden ser sujetos activos o autores del acoso laboral:

– La persona natural que se desempeñe como gerente, jefe, director, supervisor o cualquier otra posición de dirección y mando en una empresa u organización en la cual haya relaciones laborales regidas por el Código Sustantivo del Trabajo;

– La persona natural que se desempeñe como superior jerárquico o tenga la calidad de jefe de una dependencia estatal;

– La persona natural que se desempeñe como trabajador o empleado. Son sujetos pasivos o víctimas del acoso laboral;

– Los trabajadores o empleados vinculados a una relación laboral de trabajo en el sector privado;

– Los servidores públicos, tanto empleados públicos como trabajadores oficiales y servidores con régimen especial que se desempeñen en una dependencia pública;

Los jefes inmediatos cuando el acoso provenga de sus subalternos. Son sujetos partícipes del acoso laboral:

– La persona natural que como empleador promueva, induzca o favorezca el acoso laboral;

– La persona natural que omita cumplir los requerimientos o amonestaciones que se profieran por los Inspectores de Trabajo en los términos de la presente ley.

PARÁGRAFO: Las situaciones de acoso laboral que se corrigen y sancionan en la presente ley son sólo aquellas que ocurren en un ámbito de relaciones de dependencia o subordinación de carácter laboral.

ART. 59. PROHIBICIONES A LOS PATRONO. Se prohíbe a los patronos:

1. Deducir, retener o compensar suma alguna del monto de los salarios y prestaciones en dinero que corresponda a los trabajadores, sin autorización previa escrita de éstos para cada caso, o sin mandamiento judicial, con excepción de los siguientes: 

a). Respeto de salarios, pueden hacerse deducciones, retenciones o compensaciones en los casos autorizados por los artículos 113, 150, 151, 152 y 400.

b). Las cooperativas pueden ordenar retenciones hasta de un cincuenta por ciento (50%) de salarios y prestaciones, para cubrir sus créditos, en la forma y en los casos en que la ley las autorice. 

c) INEXEQUIBLE

EXPLICACION: Pago de mesadas pensionales, inexequibilidad de la retención por delitos o daños contra el patrono. (...). El literal c) del artículo 59 y el artículo 274 del Código Sustantivo del Trabajo, vulneran el derecho al pago oportuno de las pensiones, porque autorizan, la suspensión del pago de las pensiones, y la retención de las sumas que correspondan a la totalidad de las mesadas que se causen hasta “...que la justicia decida sobre la indemnización que el trabajador debe pagar, a la cual se aplicará en primer término el valor de las pensiones (sic) causadas y que se causen, hasta su cancelación total”; es decir, que en virtud de esas normas demandadas, al trabajador sindicado, del cual no se puede aún afirmar que incurrió en delito, y que debe indemnizar el daño causado, se le priva del total de las mesadas que vayan causándose mientras se tramita el proceso penal, para que responda patrimonialmente por una obligación que aún legalmente no se ha causado; de esa manera, resultan violados los artículos 6º y 29 de la Carta Política
Un agravante adicional se pone de manifiesto cuando se considera la naturaleza jurídica de la pensión, pues ésta constituye un salario diferido del trabajador, fruto del ahorro forzoso que realizó durante toda una vida de trabajo, que le debe ser devuelto cuando ya ha perdido o ve disminuida su capacidad laboral pensión (sic) no es una dádiva de la Nación ni del empleador, sino el simple reintegro que del ahorro constante de largos años, es debido al trabajador.

La no devolución de ese ahorro coactivo y vitalicio denominado “pensión” equivale, ni más ni menos en este caso, a un comiso de características especialísimas, puesto que el bien decomisado no tiene relación alguna con el presunto delito que se le imputa al pensionado, y la privación del mismo se efectúa sin intervención de funcionario judicial alguno, y sin posibilidad de que el afectado pueda ejercer el derecho de defensa que le asiste para defender su patrimonio. De esa manera, las normas acusadas violan también los artículos 48, 53(7) y 58 de la Carta Política.
ART. 60. PROHIBICIONES A LOS TRABAJADORES. Se prohíbe a los trabajadores: 

1. Sustraer de la fábrica, taller o establecimiento, los útiles de trabajo y las materias primas o productos elaborados. Sin permiso del patrono. 

2. Presentarse al trabajo en estado de embriaguez o bajo la influencia de narcóticos o drogas enervantes. 

3. Conservar armas de cualquier clase en el sitio del trabajo, a excepción de las que con autorización legal puedan llevar los celadores (D.2478/48). 

4. Faltar al trabajo sin justa causa de impedimento o sin permiso del patrono, excepto en los casos de huelga, en los cuales deben abandonar el lugar del trabajo. 

5. Disminuir intencionalmente el ritmo de ejecución del trabajo, suspender labores, promover suspensiones intempestivas del trabajo o excitar a su declaración o mantenimiento, sea que participe o no en ellas. 

6. Hacer colectas, rifas y suscripciones o cualquier clase de propaganda en los lugares de trabajo. 

7. Coartar la libertad para trabajar o no trabajar, o para afiliarse o nó a un sindicato o permanecer en él o retirarse. 

8. Usar los útiles o herramientas suministradas por el patrono en objetos distintos del trabajo contratado. 

EXPLICACION: D.R. 2486/73 ART. 1º Los sindicatos o grupos de trabajadores que intencionalmente ocasionaren disminución en el ritmo de ejecución del trabajo que les está asignado, produciendo perturbaciones en la economía nacional y alterando consiguientemente el orden público, quedarán, previa y sumaria comprobación del Ministerio del Trabajo, sometidos a las sanciones siguientes: 

a) Si la violación es imputable al sindicato mismo, por constituir una orden de sus directivas, y la infracción o hecho no se hubiere consumado, el Ministerio de Trabajo prevendrá al sindicato para que revoque su determinación dentro del término prudencial que se fije;

b) Si la infracción ya se hubiere cumplido o si hecha la prevención anterior no se atendiere, el Ministerio de Trabajo procederá a suspender en sus cargos sindicales a los miembros responsables de la directiva, mientras se mantenga la transgresión;

c) En caso de que la violación continúe, el Ministerio podrá disponer la suspensión de la personería del sindicato por el tiempo que dure la transgresión denunciada, y

d) En último término, podrá solicitar de la justicia del trabajo la cancelación de la personería, la disolución y liquidación del sindicato.

ART. 61. TERMINACION DEL CONTRATO. 

1. El contrato de trabajo termina: 

a). Por muerte del trabajador; 

b). Por mutuo consentimiento; 

c). Por expiración del plazo fijo pactado; 

d). Por terminación de la obra o labor contratada; 

e). Por liquidación o clausura definitiva de la empresa o establecimiento; 

f). Por suspensión de actividades por parte del empleador durante más de ciento veinte (120) días; 

g). Por sentencia ejecutoriada; 

h). Por decisión unilateral en los casos de los artículos 7o., del Decreto Ley 2351/65, y 6o. de esta Ley, 

i). Por no regresar el trabajador a su empleo, al desaparecer las causas de la suspensión del contrato. 

2. En los casos contemplados en los literales e) y f) de este artículo, el empleador deberá solicitar el correspondiente permiso al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social e informar por escrito a sus trabajadores de este hecho. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social resolverá lo relacionado con el permiso en un plazo de dos (2) meses. El cumplimiento injustificado de este término hará incurrir al funcionario responsable en causal de mala conducta sancionable con arreglo al régimen disciplinario vigente. 

EXPLICACION: Modos de terminación del contrato de trabajo. “La Corte entiende que de los modos de terminación del contrato laboral que establece el artículo 6º del Decreto 2351 de 1965 sólo constituye despido el de su literal h) que lo expresa en su concepción propia de decisión unilateral del patrono y en su equivalente jurídico de razones que obligan al trabajador a terminar el vínculo. (...) Todos (...) son modos de terminación legal del contrato y como tales, en principio, no causan reparación de perjuicios. Más respecto de la decisión unilateral, y seguramente en razón de la voluntad que la determina y de la necesidad de reglarla, el legislador distinguió entre la que tuviera justa causa, concretándolas en el artículo 7º de dicho decreto, y toda otra no señalada por él para crear derecho a indemnización por ésta, como lo hizo en sus regulaciones del artículo 8º, ibídem. Significa lo anterior que el despido tiene configuración propia, y únicamente se le sanciona cuando se produce sin justa causa, por lo que las indemnizaciones del precepto octavo mencionado sólo se causan cuando el modo de terminación del contrato es esa decisión unilateral injusta. Sistema legal que difiere del establecido anteriormente por el Código del Trabajo, cuyo artículo 64 reparaba la ruptura unilateral e ilegal del contrato, al paso que el vigente lo que indemniza es la terminación unilateral sin justa causa”. (CSJ, Cas. Laboral, sent. abr. 21/72)
Estabilidad laboral reforzada y contratos a término fijo. "En resumen, las personas discapacitadas, debido a que se trata de colectivos tradicionalmente discriminados que adicionalmente suelen encontrarse en una posición desaventajada, gozan del derecho a la estabilidad laboral reforzada. Esto implica que para su despido es necesaria la autorización del Ministerio de la Protección Social, pues de lo contrario dicha decisión no produce efecto alguno.

La renuncia debe ser espontánea. "Para que la renuncia de un trabajador pueda tenerse como auténtica decisión unilateral de terminar el contrato, debe obedecer a un espontáneo acto de su voluntad. La exigencia de que la presente, formulada por el patrono, así esté revestida de aparente cortesía, implica coacción, dada la desigual condición económica de las partes, y por esta circunstancia el verdadero causante de la terminación del contrato, en un caso como éste, es el patrono que haya promovido la renuncia, y sobre él recae entonces la responsabilidad de los perjuicios que el retiro ocasione al trabajador.

Quiebra del patrono. Por sí misma no termina el contrato de trabajo. “La quiebra por sí misma no termina el contrato de trabajo. Puede ser un modo de terminación si conduce a la liquidación o clausura definitiva de la empresa o establecimiento o a la suspensión de actividades del patrono durante más de ciento veinte días.

Dificultades económicas de la empresa. No son justa causa de despido. “El principio jurídico de la continuidad o permanencia del contrato de trabajo, del cual se deducen las normas que protegen la estabilidad en el empleo, resulta contrario a la posibilidad de que la empresa despida eficazmente a los trabajadores protegidos por la estabilidad propia, aduciendo razones de comodidad, interés propio, o dificultades económicas.

Cierre intempestivo de la empresa no constituye una forma de despido. “Por lo que es posible desprender del fallo impugnado el tribunal estimó que la actitud de la empresa demandada en cuanto impidió a sus trabajadores, entre los cuales se hallaba el actor, la reincorporación al puesto de trabajo después de una huelga, constituyó una especie de terminación de cada uno de los respectivos contratos de trabajo por despido, de suerte que accedió a las pretensiones de la demanda... A juicio de la Sala el criterio del ad quem es equivocado ya que los fenómenos laborales identificados como despido injusto y cierre de la empresa no pueden ser confundidos, pues legalmente constituyen modos diferentes de terminar el contrato de trabajo, conforme a lo preceptuado por el artículo 61 del Código Sustantivo del Trabajo, ordinales e) y h). De otra parte el cierre intempestivo de la empresa o sea el efectuado con transgresión de las disposiciones laborales al respecto (CST. art. 466 y D. 2351/65 art. 40) tampoco puede ser asimilado a despido, en vista de que sus consecuencias jurídicas son bien distintas de las de éste, hasta el punto que conforme al artículo 9º del citado decreto no trae consigo propiamente la terminación del vínculo laboral individual sino todo lo contrario, dado que el patrono deberá pagarles a los trabajadores los salarios, prestaciones e indemnizaciones por el lapso que dure el cierre. El ad quem, por ende, infringió la ley en la forma como lo plante el casacionista, de ahí que deba quebrantarse la sentencia impugnada conforme éste lo pretende.
El cierre intempestivo de la empresa contiene una manifestación inequívoca de la intención del patrono de dar por terminado el contrato individual de trabajo, sin que medie justa causa para ello. Pero, en sí mismo considerada, el cierre intempestivo de la empresa no tiene la virtud de dar por terminado un contrato de trabajo, porque ningún hecho ilegal puede tener esa consecuencia
ART. 62. TERMINACION DEL CONTRATO POR JUSTA CAUSA. Son justas causas para dar por terminado unilateralmente el contrato de trabajo: 

A). Por parte del patrono: 

1. El haber sufrido engaño por parte del trabajador, mediante la presentación de certificados falsos para su admisión o tendientes a obtener un provecho indebido.  

2. Todo acto de violencia, injuria, malos tratamientos o grave indisciplina en que incurra el trabajador en sus labores, contra el patrono, los miembros de su familia, el personal directivo o los compañeros de trabajo. 

3. Todo acto grave de violencia, injuria o malos tratamientos en que incurra el trabajador fuera del servicio, en contra del patrono, de los miembros de su familia o de sus representantes y socios, jefes de taller, vigilantes o celadores. 

4. Todo daño material causado intencionalmente a los edificios, obras, maquinarias y materias primas, instrumentos y demás objetos relacionados con el trabajo, y toda grave negligencia que ponga en peligro la seguridad de las personas o de las cosas. 

5. Todo acto inmoral o delictuoso que el trabajador cometa en el taller, establecimiento o lugar de trabajo o en el desempeño de sus labores. 

6. Cualquier violación grave de las obligaciones o prohibiciones especiales que incumben al trabajador de acuerdo con los artículos 58 y 60 del Código Sustantivo del Trabajo, o cualquier falta grave calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos individuales o reglamentos. 

7. La detención preventiva del trabajador por más de treinta (30) días, a menos que posteriormente sea absuelto; o el arresto correccional que exceda de ocho (8) días, o aun por tiempo menor, cuando la causa de la sanción sea suficiente por sí misma para justificar la extinción del contrato. 

8. El que el trabajador revele los secretos técnicos o comerciales o dé a conocer asuntos de carácter reservado, con perjuicio de la empresa. 

9. El deficiente rendimiento en el trabajo en relación con la capacidad del trabajador y con el rendimiento promedio en labores análogas, cuando no se corrija en un plazo razonable a pesar del requerimiento del patrono. 

10. La sistemática inejecución, sin razones válidas, por parte del trabajador, de las obligaciones convencionales o legales. 

11. Todo vicio del trabajador que perturbe la disciplina del establecimiento. 

12. La renuencia sistemática del trabajador a aceptar las medidas preventivas, profilácticas o curativas, prescritas por el médico del patrono o por las autoridades para evitar enfermedades o accidentes. 

13. La ineptitud del trabajador para realizar la labor encomendada.  

14. El reconocimiento al trabajador de la pensión de la jubilación o invalidez estando al servicio de la empresa. 

15. La enfermedad contagiosa o crónica del trabajador, que no tenga carácter de profesional, así como cualquiera otra enfermedad o lesión que lo incapacite para el trabajo, cuya curación no haya sido posible durante ciento ochenta (180) días. El despido por esta causa no podrá efectuarse sino al vencimiento de dicho lapso y no exime al patrono de las prestaciones e indemnizaciones legales y convencionales derivadas de la enfermedad. 

En los casos de los numerales 9 a 15 de este artículo, para la terminación del contrato, el patrono deberá dar aviso al trabajador con anticipación no menor de quince (15) días. 

B). Por parte del trabajador: 

1. El haber sufrido engaño por parte del patrono, respecto de las condiciones de trabajo. 

2. Todo acto de violencia, malos tratamientos o amenazas graves inferidas por el patrono contra el trabajador o los miembros de su familia, dentro o fuera del servicio, o inferidas dentro del servicio por los parientes, representantes o dependientes del patrono con el consentimiento o la tolerancia de éste. 

3. Cualquier acto del patrono o de sus representantes que induzca al trabajador a cometer un acto ilícito o contrario a sus convicciones políticas o religiosas. 

4. Todas las circunstancias que el trabajador no pueda prever al celebrar el contrato, y que pongan en peligro su seguridad o su salud, y que el patrono no se allane a modificar. 

5. Todo perjuicio causado maliciosamente por el patrono al trabajador en la prestación del servicio. 

6. El incumplimiento sistemático sin razones válidas por parte del patrono, de sus obligaciones convencionales o legales. 

7. La exigencia del patrono, sin razones válidas, de la prestación de un servicio distinto, o en lugares diversos de aquél para el cual se le contrató, y 

8. Cualquier violación grave de las obligaciones o prohibiciones que incumben al empleador, de acuerdo con los artículos 57 y 59 del Código Sustantivo del Trabajo, o cualquier falta grave calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos individuales o reglamentos. 

PARAGRAFO. La parte que termina unilateralmente el contrato de trabajo debe manifestar a la otra, en el momento de la extinción, la causal o motivo de esa determinación. Posteriormente no pueden alegarse válidamente causales o motivos distintos. 

EXPLICACION: Cómputo del preaviso. En los casos de terminación unilateral del contrato por el empleador contemplados en los numerales 9 a 15 del aparte A, el preaviso es de 15 días calendario, incluidos hábiles y festivos.

Causales de terminación. La ley establece causales o motivos que se estiman justos o suficientes para que cualquiera de las partes, patrono o trabajador, termine unilateralmente el contrato de trabajo, imputando a la otra el respectivo motivo, el cual, entonces, tendrá la naturaleza de una violación de la ley o el contrato.

	La parte que termine el contrato debe expresar a la otra la causa o motivo de la terminación y no puede posteriormente alegar razones diferentes válidamente. De allí que resulte de la mayor importancia contar con pruebas adecuadas de la violación en que ha incurrido la parte contraria, puesto que quien invoca la causal debe probarla.
Justas causas para terminar el contrato por parte del empleador(*)

	(*) Estas causales son únicas no puede aducirse otras semejantes o parecidas y el contrato se termina sin indemnización alguna.


	Causales
	Observaciones

	a) Haber sufrido engaño por parte del trabajador, mediante la presentación de certificados falsos para su admisión o tendientes a obtener provecho indebido;
	Ejemplo: si el trabajador presentó un diploma falso para acreditar su condición de profesional o trabajador especializado, calidades que se le exigían para darle el empleo

	b) Todo acto de violencia, injuria, malos tratamientos o grave indisciplina que incurra el trabajador en sus labores, contra el empleador, los miembros de su familia, el personal directivo o los compañeros de trabajo;
	Debe tenerse en cuenta que esta violación se debe producir en el desempeño de las labores, es decir en horas y lugar de trabajo. Actos de esta naturaleza serían por ejemplo los agravios verbales, expresiones ofensivas, ataques de hecho; y como grave indisciplina podría tomarse la expresa negativa del trabajador a acatar y cumplir una orden del superior, para la ejecución de una labor determinada que le corresponda efectuar por razón de su trabajo.

	c) Todo acto grave de violencia, injuria,  malos tratamientos en que incurra el trabajador fuera del servicio, en contra del empleador, de los  miembros de su familia o de sus representantes y socios, jefes de taller, vigilantes o celadores;
	Tiene esta causal algunas diferencias con la anterior, a saber: los actos de violencia, injuria y malos  tratamientos, deben ser graves; deben ocurrir fura del servicio y se amplía el grupo de sujetos pasivos de la mala conducta del trabajador, ya que se incluyen los representantes o socios del empleador y los vigilantes o celadores; desde luego, se excluyen los compañeros de trabajo.

	d) Todo daño material causado intencionalmente a los edificios, obras, maquinarias y materias primas, instrumentos y demás objetos relacionados con el trabajo, y toda grave negligencia que ponga en peligro la seguridad de las personas o de las cosas;
	Obsérvese que la inejecución debe ser sistemática, lo que excluye la posibilidad de hacer uso de este medio de cancelación cuando la inejecución es eventual o esporádica. Estaría incurso en esta causal, por ejemplo, un cobrador que permanentemente deja de visitar los deudores del empleador para el recaudo de cartera, o el vendedor que deliberadamente deja de vender.

	e) Todo acto inmoral o delictuoso que el trabajador cometa en el taller, establecimiento o lugar de trabajo, o en el desempeño de sus labores;
	Cabe anotar que el acto puede ser solo inmoral sin que caiga en el terreno de lo delictuoso, pero uno y otro deben tener lugar en el sitio de trabajo o en el desempeño de sus labores. Respecto del acto delictuoso, el empleador debe tener un mínimo de certidumbre sobre la autoría en cabeza del trabajador, puesto que, para invocarlo como causal de terminación del contrato, ha de formular el correspondiente denuncio an te las autoridades penales y asegurarse de que ellas han ordenado que se abra la correspondiente investigación. La sola denuncia no es base sólida y suficiente para despedir al trabajador y, aun abierta la investigación, el empleador podrá verse enfrentado a un litigio laboral si el acusado es absuelto por la justicia penal.

	f) Cualquier violación grave de las obligaciones o prohibiciones especiales que incumben al trabajador de acuerdo con los artículos 58 y 60 del Código Sustantivo del Trabajo, o cualquier falta grave calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos individuales o reglamentos;
	No realizar personalmente la labor en los términos pactados, o presentarse al trabajo en estado de embriaguez, o sustraer del establecimiento elementos o materiales, serían ejemplos de esta clase de violación.

	g) La detención preventiva del trabajador por más de treinta días, a menos que posteriormente sea absuelto, o el arresto correccional que exceda de ocho días, o aun por un tiempo menor, cuando la causa de la sanción sea suficiente por sí misma para justificar la extinción del contrato;
	La ley condiciona la efectividad de esta causal al hecho de que el trabajador sea condenado en el proceso penal. Así se deduce de la expresión “a menos que posteriormente sea absuelto”. O sea que si el trabajador es absuelto penalmente, la causal de la de existir y el despido se toma injusto. Cuando se trata de arresto correccional, ha de examinarse con sumo cuidado el motivo dado por el arrestado para haberlo sido, pues sea el tiempo menor o superior a ocho días, la ley exige que aquel motivo sea suficiente, por sí solo, para justificar la extinción del contrato. Si un supervisor o superintendente es arrestado correccionalmente por escándalo público, muy posiblemente estaría incurso en esta causal de despido.

	h) El que el trabajador revele los secretos técnicos o comerciales o dé a conocer asuntos de carácter reservado, con perjuicio de la empresa;
	Aun estableciendo sin lugar a dudas el hecho de la revelación, el empleador debe determinar y estar en condiciones de probar los perjuicios sufridos por la infidencia, para poder hacer uso de esta causa de terminación del contrato.

	i) El deficiente rendimiento en el trabajo, en relación con la capacidad del trabajador y con el rendimiento promedio en labores análogas, cuando no se corrijan en un plazo razonable a pesar del requerimiento del empleador;
	El empleador está en la obligación de agotar el siguiente procedimiento: con intervalo no inferior a ocho días, hará al trabajador dos requerimientos escritos para que mejore su rendimiento; si a pesar de estos requerimientos el empleador considera que subsiste el  deficiente rendimiento, presentará al trabajador un cuadro comparativo de rendimiento en labores análogas, a fin de que el trabajador le presente sus descargos por escrito dentro de los ocho días siguientes; si el empleador no queda conforme con las explicaciones o justificaciones del trabajador, así se lo hará saber dentro de los ocho días siguientes y tomará la determinación de despedirlo.

	j) La sistemática inejecución, sin razones válidas por parte del trabajador, de las obligaciones convencionales o legales;
	Obsérvese que la inejecución debe ser sistemática, lo que excluye la posibilidad de hacer uso de este medio de cancelación cuando la inejecución es eventual o esporádica. Estaría incurso en esta causal, por ejemplo, un cobrador que permanentemente deja de visitar los deudores del empleador para el recaudo de cartera, o el vendedor que deliberadamente deja de vender.

	l) La renuencia sistemática del trabajador a aceptar las medidas preventivas, profilácticas o curativas, prescritas por el médico del empleador o por las autoridades para evitar enfermedades o accidentes;
	Claramente se ve que no es cualquier vicio el que permite la aplicación de la causal; el fumar, aun con exceso, no tiene un alcance  perturbador de la disciplina; la embriaguez por su influjo en la conducta del sujeto, sí tendría esta característica.

	k) Todo vicio del trabajador que perturbe la disciplina del establecimiento;
	El trabajador que no se somete a los exámenes médicos que periódicamente ordena el empleador como prevención o para determinar el estado de salud del personal, podría ser despedido por esta razón. Nótese que la renuencia debe ser sistemática, es decir que una sola vez  que el trabajador se sustraiga a la práctica del examen, no sería suficiente.

	m) La ineptitud del trabajador para realizar la labor encomendada;
	Aunque la ley no exige la comprobación de la incapacidad o impericia del trabajador para realizar la labor, el empleador debe dejar constancias o testimonios sobre el particular, ya que quien invoca una causal debe probarla si el despido se impugna judicialmente.

	n) El reconocimiento al trabajador de la pensión de jubilación o invalidez estando al servicio de la empresa, y
	La pensión a que se refiere este literal, es la pensión plena, sea que la asuma el empleador o las administradoras de fondos de pensiones y la consagración de esta causal significa que el empleador puede tomar la iniciativa de conceder al trabajador la pensión, si se reúnen los requisitos legales para el efecto y no esperar a que el trabajador la solicite.

	ñ) La enfermedad contagiosa o crónica del trabajador que no tenga carácter de profesional, así como cualquier otra enfermedad o lesión que lo incapacite para el trabajo, cuya curación no haya sido posible durante 180 días.
	Producida la cancelación, el empleador debe asumir el pago de las prestaciones e indemnizaciones derivadas de la enfermedad.

	Cuando se haga uso de las causales señaladas en los literales i) a ñ), el empleador está en la obligación de dar al trabajador un aviso previo no inferior a quince días.


ART. 63. TERMINACIÓN CON PREVIO AVISO. Son justas causas para dar por terminado unilateralmente el contrato de trabajo: 

A) Por parte del patrono: 

1o) Al haber sufrido engaño por parte del trabajador, mediante la presentación de certificados falsos para su admisión o tendientes a obtener un provecho indebido. 

2o) Todo acto de violencia, injuria, malos tratamientos o grave indisciplina en que incurra el trabajador en sus labores, contra el patrono, los miembros de su familia, el personal directivo o los compañeros de trabajo. 

3o) Todo acto grave de violencia, injuria o malos tratamientos en que incurra el trabajador fuera del servicio, en contra del patrono, de los miembros de su familia o de sus representantes o socios, jefes de taller, vigilantes o celadores. 

4o) Todo daño material causado intencionalmente a los edificios, obras, maquinarias y materias primas, instrumentos y demás objetos relacionados con el trabajo, y toda grave negligencia que ponga en peligro la seguridad de las personas o de las cosas. 

5o) Todo acto inmoral o delictuoso que el trabajador cometa en el taller, establecimiento o lugar del trabajo, o en el desempeño de sus labores. 

6o) Cualquier violación grave de las obligaciones o prohibiciones especiales que incumben al trabajador, de acuerdo con los artículos 58 a 60 del Código Sustantivo del Trabajo, o cualquier falta grave calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos individuales o reglamentos. 

7o) La detención preventiva del trabajador por más de treinta (30) días, a menos que posteriormente sea absuelto; o el arresto correccional que exceda de ocho (8) días, o aún por tiempo menor, cuando la causa de la sanción sea suficiente por si misma para justificar la extinción del contrato. 

8o) El que el trabajador revele los secretos técnicos o comerciales o de a conocer asuntos de carácter reservado, con perjuicio de la empresa. 

9o) El deficiente rendimiento en el trabajo, en relación con la capacidad del trabajador y con el rendimiento promedio en labores análogas, cuando no se corrija en un plazo razonable a pesar del requerimiento del patrono.  

10) La sistemática inejecución, sin razones válidas, por parte del trabajador, de las obligaciones convencionales o legales. 

11) Todo vicio del trabajador que perturbe la disciplina del establecimiento. 

12) La renuencia sistemática del trabajador a aceptar las medidas preventivas, profilácticas o curativas, prescritas por el médico del patrono o por las autoridades para evitar enfermedades o accidentes. 

13) La ineptitud del trabajador para realizar la labor encomendada. 

14) El reconocimiento al trabajador de la pensión de jubilación o invalidez estando al servicio de la empresa. 

15) La enfermedad contagiosa o crónica del trabajador, que no tenga carácter de profesional, así como cualquiera otra enfermedad o lesión que lo incapacite para el trabajo, cuya curación no haya sido posible durante ciento ochenta días. 

El despido por esta causa no podrá efectuarse sino al vencimiento de dicho lapso y no exime al patrono de las prestaciones e indemnizaciones legales y convencionales derivadas de la enfermedad. 

En los casos de los numerales 9 a 15 de este artículo, para la terminación del contrato, el patrono deberá dar aviso al trabajador con anticipación no menor de quince (15) días. 

B) Por parte del trabajador. 

1. El haber sufrido engaño por parte del patrono, respecto de las condiciones de trabajo. 

2. Todo acto de violencia, malos tratamientos o amenazas graves inferidas por el patrono contra el trabajador o los miembros de su familia, dentro o fuera del servicio, o inferidas dentro del servicio por los parientes, representantes o dependientes del patrono con el consentimiento o la tolerancia de este. 

3. Cualquier acto del patrono o de sus representantes que induzca al trabajador a cometer un acto ilícito o contrario a sus convicciones políticas o religiosas. 

4. Todas las circunstancias que el trabajador no pueda preveer al celebrar el contrato, y que pongan en peligro su seguridad o su salud, y que el patrono no se allane a modificar. 

5. Todo perjuicio causado maliciosamente por el patrono al trabajador en la prestación del servicio. 

6. El incumplimiento sistemático sin razones válidas por parte del patrono, de sus obligaciones convencionales o legales. 

7. La exigencia del patrono, sin razones válidas, de la prestación de un servicio distinto o en lugares diversos de aquel para el cual se le contrató, y 

8. Cualquier violación grave de las obligaciones o prohibiciones que incumben al patrono, de acuerdo con los artículos 57 y 59 del Código sustantivo del Trabajo, o cualquier falta grave calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos individuales o reglamentos. 

PARAGRAFO. La parte que termina unilateralmente el contrato de trabajo debe manifestar a la otra, en el momento de la extinción, la causal o motivo de esta determinación. Posteriormente no pueden alegarse válidamente causales o motivos distintos. 

EXPLICACION: L. 789/2002 ART. 29. PAR. 1º Para proceder a la terminación del contrato de trabajo establecido en el artículo 64 del Código Sustantivo del Trabajo, el empleador le deberá informar por escrito al trabajador, a la última dirección registrada, dentro de los sesenta (60) días siguientes a la terminación del contrato, el estado de pago de las cotizaciones de seguridad social y parafiscalidad sobre los salarios de los últimos tres meses anteriores a la terminación del contrato, adjuntando los comprobantes de pago que los certifiquen. Si el empleador no demuestra el pago de dichas cotizaciones, la terminación del contrato no producirá efecto. Sin embargo, el empleador podrá pagar las cotizaciones durante los sesenta (60) días siguientes, con los intereses de mora.
Indemnización por perjuicios morales.  Nada se opone, desde luego, a que, además, tenga derecho a reclamar indemnización por los otros perjuicios materiales y morales que la ruptura de su contrato le ocasione; más éstos se deberá probarlos y determinarlos conforme al derecho común por cuanto ellos no se derivan necesariamente del vínculo contractual porque no son de su esencia (se subraya). No de otra manera debe entenderse la regla 51 del Decreto 2127 citado, que aunque impropiamente redactada no contraría el contenido del artículo 11 de la Ley 6ª, sino que lo desarrolla en sus alcances jurisprudenciales expuestos”
Indemnización por despido en salario estipulado por días. “Se advierte que el cuestionamiento de la censura a la fórmula utilizada por el tribunal para calcular la indemnización de los trabajadores —porque tomó como factor 365 días al año cuando lo lógico era hacerlo con 360 días al año—, hace referencia a la manera de considerar los distintos factores para determinar la ecuación matemática cuando se trata de calcular el resarcimiento en los eventos en que el salario se ha estipulado por días, lo cual constituye un punto de contenido más jurídico que fáctico y por lo tanto inatacable por la vía de los hechos escogida por la censura.

INDEMNIZACIÓN POR TERMINACIÓN UNILATERAL SIN JUSTA CAUSA. Despido injusto. Indemnizaciones. Esta clase de terminación del contrato ocurre cuando alguna de las partes lo da por terminado sin invocar ninguna de las justas causas que se han analizado anteriormente. Esta actitud, genera en favor de la otra parte algunas indemnizaciones como pasa a verse. Si es el empleador quien toma la iniciativa de terminar el contrato, habrá lugar a indemnizar al trabajador en la forma que se indica en los siguientes cuadros:

	Clase de contrato
	Por duración de la obra o labor contratada
	A término fijo

	Indemnización
	El tiempo que falte para la finalización de la obra o labor, sin que en ningún caso sea inferior a 15 días.
	El tiempo que falte para el vencimiento del plazo pactado.


	Indemnización en contratos a término indefinido*

	a. Trabajadores que devenguen menos de 10 salarios mínimos mensuales
	1. Hasta un año de servicio =  30 días de salario 

	
	2. Más de un año de servicio = 30 días de salario por el primer año y 20 adicionales por cada año

	b. Trabajadores con diez o más s.m.m.
	1. Hasta un año de servicio = 20 días de salario

	
	2. Más de un año = 20 días de salario por el primer año y 15 adicionales por cada año

	c. Vigencia
	Trabajadores con más de 10 años de servicio el 27 de diciembre de 2002, se rigen por lo establecido en el artículo 6º Ley 50 de 1990.
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DAÑO EMERGENTE Y LUCRO CESANTE ART. 1613.CC La indemnización de perjuicios comprende el daño emergente y el lucro cesante ya provenga de no haberse cumplido la obligación o de haberse cumplido imperfectamente, o de haberse retardado el cumplimiento.

Exceptúanse los casos en que la ley la limita expresamente al daño emergente.

ART. 1614.CC Entiéndase por daño emergente el perjuicio o la pérdida que proviene de no haberse cumplido la obligación o de haberse cumplido imperfectamente, o de haberse retardado su cumplimiento; y por lucro cesante la ganancia o provecho que deja de reportarse a consecuencia de no haberse cumplido la obligación, o cumpliéndola imperfectamente, o retardando su cumplimiento.

Reintegro. Efectos. Pago de salarios dejados de percibir. Concepto. “El artículo 8º (num. 5º) del Decreto 2351 de 1965 dispuso que cuando el trabajador hubiere cumplido diez o más años continuos de servicios y fuere despedido sin justa causa, el juez podía, mediante demanda del trabajador, ordenar su reintegro en las mismas condiciones de empleo de que antes gozaba y el pago de los salarios dejados de percibir o la indemnización correspondiente al despido abusivo. La expresión “salarios dejados de percibir”, que contiene la norma como una de las consecuencias del reintegro judicial, comprende los factores retributivos del servicio que el demandante ha debido devengar en el interregno entre el despido injusto y el momento del reintegro y que no devengó como consecuencia de la terminación del contrato. De esa manera si se trata de un trabajador que ha venido recibiendo el mínimo legal, todos los aumentos que el legislador disponga sobre esa materia lo benefician, y si de uno que pertenece a una organización sindical, es natural que tenga derecho a los aumentos extralegales (surgidos de la convención o el laudo arbitral) que hubiere obtenido el sindicato en el referido lapso, porque ellos también constituyen salarios dejados de percibir.

Al ordinal 5º. Es el Juez quien decide entre la indemnización o el reintegro. “Se trata pues de una obligación alternativa a cargo del patrono que incumplió el contrato pero la elección entre una y otra de las dos formas de satisfacerla señaladas por la ley no le corresponde al deudor como es de usanza en las obligaciones civiles con esta modalidad conforme al artículo 1557 del código de la materia, sino al funcionario judicial que conozca del litigio suscitado entre el patrono y el trabajador.

Si la escogencia del modo de reparación de las consecuencias de un despido injusto, en la hipótesis que se estudia, corresponde al juez y no al patrono o al trabajador, es fácil comprender que ni siquiera el acuerdo de voluntades de estos últimos producido antes de juicio y por camino distinto al de la conciliación, es eficaz para suplantar la voluntad del juez a ese respecto”. (CSJ, Cas. Laboral, Sent. ene. 25/79. Exp. num. 6437).

ART. 64. TERMINACION UNILATERAL DEL CONTRATO DE TRABAJO SIN JUSTA CAUSA. En todo contrato de trabajo va envuelta la condición resolutoria por incumplimiento de lo pactado, con indemnización de perjuicios a cargo de la parte responsable. Esta indemnización comprende el lucro cesante y el daño emergente.

 En caso de terminación unilateral del contrato de trabajo sin justa causa comprobada, por parte del empleador o si éste da lugar a la terminación unilateral por parte del trabajador por alguna de las justas causas contempladas en la ley, el primero deberá al segundo una indemnización en los términos que a continuación se señalan:

 En los contratos a término fijo, el valor de los salarios correspondientes al tiempo que faltare para cumplir el plazo estipulado del contrato; o el del lapso determinado por la duración de la obra o la labor contratada, caso en el cual la indemnización no será inferior a quince (15) días.

 En los contratos a término indefinido la indemnización se pagará así: 

a) Para trabajadores que devenguen un salario inferior a diez (10) salarios mínimos mensuales legales:

1. Treinta (30) días de salario cuando el trabajador tuviere un tiempo de servicio no mayor de un (1) año.

2. Si el trabajador tuviere más de un (1) año de servicio continuo se le pagarán veinte (20) días adicionales de salario sobre los treinta (30) básicos del numeral 1, por cada uno de los años de servicio subsiguientes al primero y proporcionalmente por fracción;

b) Para trabajadores que devenguen un salario igual o superior a diez (10), salarios mínimos legales mensuales. 

1. Veinte (20) días de salario cuando el trabajador tuviere un tiempo de servicio no mayor de un (1) año.

2. Si el trabajador tuviere más de un (1) año de servicio continuo, se le pagarán quince (15) días adicionales de salario sobre los veinte (20) días básicos del numeral 1 anterior, por cada uno de los años de servicio subsiguientes al primero y proporcionalmente por fracción.

PARÁGRAFO TRANSITORIO. Los trabajadores que al momento de entrar en vigencia la presente ley, tuvieren diez (10) o más años al servicio continuo del empleador, se les aplicará la tabla de indemnización establecida en los literales b), c) y d) del artículo 6o. de la Ley 50 de 1990, exceptuando el parágrafo transitorio, el cual se aplica únicamente para los trabajadores que tenían diez (10) o más años el primero de enero de 1991.

EXPLICACION: La imposición del despido debe ser oportuna. “La sanción debe ser consecuencia inmediata de la falta cometida, o, por lo menos, impuesta con tanta oportunidad que no quede la menor duda de que se está sancionándo la falta que se imputa y no otra. Esta relación inmediata entre causa y efecto debe existir, no solamente cuando se trata de la causal que se examina (D. 2351/65, art. 7º, causal 3ª, Aparte A), sino respecto de todas las contempladas en el artículo 7º como justificativas del despido y, en general, siempre que se imponga al trabajador cualquier tipo de sanción. Desde luego, esa inmediatez no significa simultaneidad ni puede confundirse con una aplicación automática de la sanción, pues bien puede ocurrir —y es normal que así acontezca— que los hechos o actos constitutivos de falta requieren ser comprobados mediante una previa investigación, o que, una vez establecidos, se precise de un término prudencial para calificar la falta y aplicar la condigna sanción”.

El artículo 65 del Código Sustantivo del Trabajo dice que el empleador tiene la obligación de hacer practicar el examen médico al trabajador al que se le ha practicado uno anterior y que lo solicite. Una reglamentación similar tiene la legislación del trabajador oficial. Esos estatutos tenían su razón de ser cuando el régimen legal fijaba en el empleador la obligación de dar a sus trabajadores asistencia médica, quirúrgica y hospitalaria, es decir, cuando las prestaciones asistenciales de la salud e incluso las de vejez estaban a su cargo. Pero ahora, cuando en el sector oficial y en el privado la asistencia médica se presta a través de organismos especializados y el empleador ha sido liberado de esa carga prestacional, el examen médico de egreso como obligación patronal debe considerarse desaparecida o innecesaria y parcialmente subrogada la norma legal, pues para esa asistencia el trabajador debe recurrir, no al médico del patrono, como decía el código, sino a los organismos de asistencia. La obligación legal del artículo 65 del Código Sustantivo del Trabajo y la del sector oficial, se conservará para aquellos casos en que el trabajador, por razones de ubicación geográfica o por otra causa, no reciban asistencia medica de entes especializados».

ART. 65. INDEMNIZACION POR FALTA DE PAGO. 

1. Si a la terminación del contrato, el patrono no paga al trabajador los salarios y prestaciones debidos, salvo los casos de retención autorizados por la ley o convenidos por las partes, debe pagar al asalariado, como indemnización, una suma igual al último salario diario por cada día de retardo. 

1. Si a la terminación del contrato, el empleador no paga al trabajador los salarios y prestaciones debidas, salvo los casos de retención autorizados por la ley o convenidos por las partes, debe pagar al asalariado, como indemnización, una suma igual al último salario diario por cada día de retardo, hasta por veinticuatro (24) meses, o hasta cuando el pago se verifique si el período es menor. Si transcurridos veinticuatro (24) meses contados desde la fecha de terminación del contrato, el trabajador no ha iniciado su reclamación por la vía ordinaria, el empleador deberá pagar al trabajador intereses moratorios a la tasa máxima de créditos de libre asignación certificados por la Superintendencia Bancaria, a partir de la iniciación del mes veinticinco (25) hasta cuando el pago se verifique.

Dichos intereses los pagará el empleador sobre las sumas adeudadas al trabajador por concepto de salarios y prestaciones en dinero. 

2. Si no hay acuerdo respecto del monto de la deuda, o si el trabajador se niega a recibir, el empleador cumple con sus obligaciones consignando ante el juez de trabajo y, en su defecto, ante la primera autoridad política del lugar, la suma que confiese deber, mientras la justicia de trabajo decide la controversia.

PARÁGRAFO 1o. Para proceder a la terminación del contrato de trabajo establecido en el artículo 64  del Código Sustantivo del Trabajo, el empleador le deberá informar por escrito al trabajador, a la última dirección registrada, dentro de los sesenta (60) días siguientes a la terminación del contrato, el estado de pago de las cotizaciones de Seguridad Social y parafiscalidad sobre los salarios de los últimos tres meses anteriores a la terminación del contrato, adjuntando los comprobantes de pago que los certifiquen. Si el empleador no demuestra el pago de dichas cotizaciones, la terminación del contrato no producirá efecto. Sin embargo, el empleador podrá pagar las cotizaciones durante los sesenta (60) días siguientes, con los intereses de mora.

PARÁGRAFO 2o. Lo dispuesto en el inciso 1o. de este artículo solo se aplicará a los trabajadores que devenguen más de un (1) salario mínimo mensual vigente. Para los demás seguirá en plena vigencia lo dispuesto en el artículo 65 del Código Sustantivo de Trabajo vigente.

EXPLICACION: No es necesario examen médico de egreso si el trabajador recibe asistencia médica del sistema de seguridad social. Con todo, ante la insistencia en este juicio y en otros del apoderado del demandante para obtener una indemnización moratoria sobre la base de la falta de práctica del examen médico de egreso, aprovecha la Corte para fijar su criterio sobre esa materia.

Indexación en obligaciones laborales. Cuándo procede. La condena de indemnización moratoria por el pago oportuno de prestaciones sociales, por cuanto no se trata de una indemnización de aplicación automática, es viable aplicar entonces la indexación o corrección monetaria en relación con aquellas prestaciones que no tengan otro tipo de compensación de perjuicios por la mora o que no reciban reajuste en relación con el costo de vida, conforme a lo dicho antes, pues es obvio que de no ser así el trabajador estaría afectando en sus ingresos patrimoniales al recibir al cabo del tiempo el pago de una obligación en cantidad que resulta en la mayoría de las veces irrisoria por la permanente devaluación de la moneda en nuestro país, originándose de esa manera el rompimiento de la coordinación o "equilibrio" económico entre empleadores y trabajadores que es uno de los fines primordiales del derecho del trabajo.

Indexación laboral. Finalidad. “Finalmente se observa que el planteamiento de la recurrente da por supuesto que la indexación constituye para el actor un beneficio adicional a la indemnización por despido y ello no es así, pues se trata de la simple actualización del valor de la obligación causada tiempo atrás, de manera que el demandante se habría engañado si hubiese pretendido sacar ventaja injustificada del retardo en la interrupción de la prescripción y en la presentación de la demanda, pues la cantidad de dinero que debió pagársele por la indemnización en el año 1986, cuando terminó su contrato, sólo le da la misma capacidad de compra si su valor se actualiza. En cambio, al limitarse a sólo tres años la revaluación monetaria —como lo pretende el cargo— la empleadora resultaría pagando menos de lo que debió pagar.

Ya ha tenido oportunidad la Sala de precisar que con la indexación “no se busca un incremento, o un mayor valor de la deuda original, sino evitar una disminución en el patrimonio del trabajador, por el simple transcurso del tiempo y su depreciación monetaria, con lo cual fundamentalmente se está restableciendo la equidad y la justicia.

ARTI. 66. MANIFESTACION DEL MOTIVO DE LA TERMINACION. La parte que termina unilateralmente el contrato de trabajo debe manifestar a la otra, en el momento de la extinción, la causal o motivo de esta determinación. Posteriormente no pueden alegarse válidamente causales o motivos distintos. 

SUSTITUCION DE EMPLEADORES.

ART. 67. DEFINICION. Se entiende por sustitución de patrono todo cambio de un patrono por otro, por cualquier causa, siempre que subsista la identidad del establecimiento, es decir, en cuanto éste no sufra variaciones esenciales en el giro de sus actividades o negocios. 

EXPLICACION: Requisitos para la sustitución de patronos. Para que haya sustitución de patronos se requiere que se opere un cambio de patrón por cualquier causa, que haya continuidad en la prestación del servicio por parte del trabajador y que haya también continuidad en el desarrollo de las labores del establecimiento. Deben reunirse, pues tres elementos: cambio de patrono, continuidad de la empresa y continuidad del trabajador.

La sustitución patronal debe ser demostrada en juicio por la parte que la alega. Es fundamental probar que el giro ordinario de los negocios se mantiene y que en consecuencia la relación de trabajo continúa.

Lo que pretende el legislador con el instituto de la sustitución no es otra cosa que mantener la unidad de los contratos. El efecto que persigue en materia de jubilación, al establecer que el servicio se preste a una misma empresa, consiste en garantizar el pago de la prestación por parte de la entidad económica, cualquiera que sea el empresario y sin que importe que la unidad empresarial haya tenido uno o varios gestores

ART. 68. MANTENIMIENTO DEL CONTRATO DE TRABAJO. La sola sustitución de patrono no extingue, suspende ni modifica los contratos de trabajo existentes. 

EXPLICACION: La sustitución no produce modificación ni extinción del contrato. “La sustitución de patronos no produce la terminación del contrato ni su modificación. En consecuencia al exigir el trabajador nuevas condiciones de trabajo para continuar laborando con el patrono sustituto, estaba pidiendo la modificación del mismo, contra lo expresamente establecido en el artículo 68 del Código Sustantivo del Trabajo. Y al no continuar en la empresa con el nuevo patrono por no haber sido aceptadas sus exigencias, es él, no el patrono sustituido quien termina unilateralmente el contrato de trabajo.
ART. 69. RESPONSABILIDAD DE LOS PATRONO. 

1. El antiguo y el nuevo patrono responden solidariamente las obligaciones que a la fecha de la sustitución sean exigibles a aquél, pero si el nuevo patrono las satisfaciere, puede repetir contra el antiguo. 

2. El nuevo patrono responde de las obligaciones que surjan con posterioridad a la sustitución. 

3. En los casos de jubilación, cuyo derecho haya nacido con anterioridad a la sustitución, las pensiones mensuales que sean exigibles con posterioridad a esa sustitución deben ser cubiertas por el nuevo patrono, pero éste puede repetir contra el antiguo. 

4. El antiguo patrono puede acordar con todos o con cada uno de sus trabajadores el pago definitivo de sus cesantías por todo el tiempo servido hasta el momento de la sustitución, como si se tratara de retiro voluntario, sin que se entienda terminado el contrato de trabajo. 

5. Si no se celebrare el acuerdo antedicho, el antiguo patrono debe entregar al nuevo el valor total de las cesantías en la cuantía en que esta obligación fuere exigible suponiendo que los respectivos contratos hubieren de extinguirse por retiro voluntario en la fecha de sustitución, y de aquí en adelante queda a cargo exclusivo del nuevo patrono el pago de las cesantías que se vayan causando, aun cuando el antiguo patrono no cumpla con la obligación que se le impone en este inciso. 

6. El nuevo patrono puede acordar con todos o cada uno de los trabajadores el pago definitivo de sus cesantías, por todo tiempo servido hasta el momento de la sustitución, en la misma forma y con los mismos efectos de que trata el inciso 4o. del presente artículo. 

EXPLICACION: Acción para reclamar. “Es claro que el trabajador tiene acción para reclamar la totalidad de la cesantía del nuevo patrono, por dos razones: 1. Porque éste es solidariamente responsable por el servicio prestado al antiguo (contra el cual puede repetir), y 2. Porque es exclusivamente responsable de la causada por los servicios que, después de la sustitución, a él se le presten. Pero ello no quiere decir que el trabajador carezca de la acción para reclamar contra el antiguo patrono la cesantía que se causó a su servicio, porque así lo establece la ley al impedir la responsabilidad solidaria de los patronos sustituido y sustituto respecto de las obligaciones que a la fecha de la sustitución sean exigibles a aquél. 

Sustitución patronal. Pago de cesantías. Son lícitos al patrono sustituido y al sustituto, tienen un objeto específico: el que se pueda liquidar la cesantía por todo el tiempo servido hasta el momento de la sustitución, como si se tratara de un retiro voluntario del trabajador, pero sin que se entienda terminado el contrato laboral; y que el pago que se haga de esa prestación por el antiguo o nuevo patrono en razón de ese mismo convenio, tenga el carácter de pago definitivo de la cesantía. El convenio así configurado y el pago realizado en virtud de ese acuerdo, impiden que el derecho al auxilio de cesantía se incremente retrospectivamente con los aumentos de salario y aquellos convenio y pago permiten que el cómputo de esa prestación social se haga en adelante sobre el factor de tiempo posterior a la fecha de la sustitución patronal. 

ART. 70. ESTIPULACIONES ENTRE LOS PATRONOS. El antiguo y el nuevo patrono pueden acordar modificaciones de sus propias relaciones, pero los acuerdos no afectan los derechos consagrados en favor de los trabajadores en el artículo anterior. 

EXPLICACION: Derechos del pensionado en la sustitución patronal. Las empresas no pueden pactar condiciones distintas a las fijadas por la ley. "Cabe dejar absolutamente en claro que el tema pensional en los casos de sustitución patronal no es asunto que quede al arbitrio de los empresarios, como pretende insinuarlo el recurrente, de modo que puedan estos distribuir las cargas pensionales de acuerdo con sus conveniencias particulares o como parte de la negociación en sí misma considerada o como mecanismo para facilitarla. De ninguna manera. Esta materia es de la incumbencia absoluta del legislador y cualquier acuerdo que tienda a desconocer la voluntad abstracta de la ley resulta ineficaz e inoponible al jubilado. De suerte que si las compañías que propiciaron la sustitución patronal pactaron que la pensión que una de las sustituidas venía pagando al demandante, quedaba a su cargo y por fuera de la negociación, tal acuerdo no produce ningún efecto jurídico frente al pensionado, quien puede reclamarla válidamente al nuevo empleador, pues este aspecto fue regulado de manera imperativa por el legislador, el cual atendiendo fines superiores y protectores dispuso que en todo caso las mesadas causadas con posterioridad a la sustitución quedan a cargo del nuevo patrono, con la única salvedad de que este puede repetir contra el anterior.

Hechas esas precisiones, resulta innecesario el análisis individual de las pruebas, porque el enfoque del recurrente parte del supuesto de que en la materia que se viene tratando es posible acordar condiciones distintas a las establecidas en la ley, pasando por alto que tales estipulaciones resultan absolutamente ineficaces.

Cabe anotar, de todas formas, que la regulación legal se refiere a todo tipo de pensiones y no solamente a las legales, como ya tuvo oportunidad de precisarse. Así mismo, la supervivencia jurídica y real de las personas sustituidas en ningún caso es incompatible con la realización de la sustitución ni implica su desnaturalización.
ART. 71. Definición. Por enganche colectivo se entiende la contratación conjunta de diez (10) o más trabajadores para que se trasladen de una región a otra a prestar servicios a un patrono.
ART. 72. Enganche para el exterior. 1. Cuando el servicio haya de prestarse fuera del país, los contratos deben extenderse por escrito, someterse a la aprobación del Ministerio de Trabajo y visarse por el cónsul de la Nación en donde deba ejecutarse el trabajo. Son requisitos para la aprobación de estos contratos los siguientes: 

a) Deben ser de cargo exclusivo del patrono o contratista los gastos de transporte del trabajador, los de su familia y todos los que se originen en el cumplimiento de las disposiciones sobre migración, y
b) El patrono o contratista debe otorgar una caución bancaria o prendaria a satisfacción del ministerio del ramo, para garantizar que cubrirá por su exclusiva cuenta todos los gastos de repatriación del trabajador y de su familia, hasta el lugar de origen
2. La cancelación o devolución de la caución sólo puede hacerse una vez que el patrono o contratista compruebe haber cubierto dichos gastos o acredite la negativa de los trabajadores para volver al país, a la vez que el pago a éstos de todo lo que les hubiere adeudado por concepto de salarios, prestaciones e indemnizaciones a que tuvieren derecho.

ART. 73. Modificado. L. 962/2005, art. 53. Gastos de movilización. Cuando los enganches se hagan para prestar servicio dentro del país, que implique movilización de los trabajadores, los contratos deben constar por escrito, estipular que los gastos de ida y regreso de los trabajadores serán exclusivamente a cargo del patrono.

EXPLICACION: CONTRATO DE ENROLAMIENTO. ART. 1509.C.Co. Salvo estipulación expresa en contrario, el contrato de enrolamiento se entenderá celebrado por el viaje de ida y regreso.

ART. 1510.C.Co. Si el plazo previsto para la duración del contrato expira durante la travesía, el enrolamiento quedará prorrogado hasta la terminación del viaje. 

ART. 1511.C.Co. El personal que según el contrato de enrolamiento deba ser regresado a un lugar determinado o desembarcado en él será en todo caso conducido a dicho lugar.

ART. 1512. CCo Los contratos de enrolamiento celebrados en el exterior, para prestar servicios en naves de bandera colombiana, se regirán por las leyes colombianas aunque el contrato se inicie en puerto extranjero.

ART. 74. Proporción e igualdad de condiciones. 1. Todo patrono que tenga a su servicio más de diez (10) trabajadores debe ocupar colombianos en proporción no inferior al noventa por ciento (90%) del personal de trabajadores ordinarios y no menos del ochenta por ciento (80%) del personal calificado o de especialistas o de dirección o confianza. 

2. Los trabajadores nacionales que desempeñan iguales funciones que los extranjeros, en una misma empresa o establecimiento, tienen derecho a exigir remuneración y condiciones iguales.

ART. 75. Autorizaciones para variar la proporción. 1. El Ministerio de Trabajo puede disminuir la proporción anterior:

a) Cuando se trate de personal estrictamente técnico e indispensable y sólo por el tiempo necesario para preparar personal colombiano, y 

b) Cuando se trate de inmigraciones promovidas o fomentadas por el gobierno. 

2. Los patronos que necesiten ocupar trabajadores extranjeros en una proporción mayor a la autorizada por el artículo anterior, acompañarán a su solicitud los documentos en que la funden. El ministerio la dará a conocer con el fin de que el público, y en especial el personal colombiano del patrono peticionario, puedan ofrecer sus servicios. 

3. La autorización sólo se concederá por el tiempo necesario, a juicio del ministerio, para preparar personal colombiano y mediante la obligación del peticionario de dar la enseñanza completa que se requiera con tal fin.
INDEMNIZACION MORATORIA O SALARIOS CAIDOS
La llamada "indemnización moratoria o salarios caídos", también denominada por la Ley  por indemnización por falta de pago" (art. 29 L. 789/2002), se da cuando al término del contrato de trabajo, el empleador no paga al asalariado, salvo los casos de  retención previstos en la ley o convenidos por las partes, los salarios y prestaciones que le debe.

En nuestra legislación esta sanción se fundamenta en la presunción de mala fe como consecuencia desprendida del no pago de los salarios y prestaciones debidos al trabajador.

Aquella indemnización por falta de pago a la terminación del contrato, la totalidad de los salarios y las prestaciones que adeuda el trabajador. Esta equivale a una suma igual al último salario diario por cada día de retardo en el pago. 

También deberán salarios caídos los empleadores que incumplan el plazo señalado para consignaren los fondos el valor de las cesantías.

Es decir el salario caído procede cuando:

*El pago no se hace dentro de la oportunidad señalada por la ley

*Cuando el contrato termina

*Cuando el pago no comprende a todos y a cada uno de los conceptos salariales.

Si no hay acuerdo respecto al monto de la deuda, o el trabajador se niega a recibir, el empleador cumple con sus obligaciones consignando ante el juez de trabajo, y en su defecto ante la primera autoridad local la suma que confiese deber al trabajador, mientras que la justicia laboral decide. Aquí sera el juez quien decide la imposición.

OJO: no son salarios caídos: el no pago de la indemnización, las vacaciones o auxilio de transporte.

- Indemnización moratoria por el retardo en el pago de cesantías de los servidores públicos.

- Indemnización moratoria por el retardo en el pago en el pago de salarios, prestaciones e indemnizaciones de trabajadores oficiales.

SALARIO

ART. 127. ELEMENTOS INTEGRANTES. Constituye salario no sólo la remuneración ordinaria, fija o variable, sino todo lo que recibe el trabajador en dinero o en especie como contraprestación directa del servicio, sea cualquiera la forma o denominación que se adopte, como primas, sobresueldos, bonificaciones habituales, valor del trabajo suplementario o de las horas extras, valor del trabajo en días de descanso obligatorio, porcentajes sobre ventas y comisiones.

EXPLICACION: Lo constituye no solo la remuneración ordinaria, fija o variable, sino todo lo que recibe el trabajador en dinero o especie como contraprestación directa del servicio, sea cualquiera la forma o denominación que se adopte, como primas, bonificaciones, horas extras etc.

El salario puede presentar dos modalidades: en dinero o en especie

  En dinero:
· Salario ordinario: El que recibe mensualmente el trabajador en forma común, en dinero o en dinero más especie.

· Salario extraordinario: El que recibe de forma adicional al salario ordinario, como los recargos nocturnos, extra, dominicales y festivos. La base de estos recargos es el salario ordinario. 

  En especie: Cualquier reconocimiento permanente que implique retribución de servicios. Se limita al 50% del salario, y si es salario mínimo, al 30%. Ej.: Alimentación, alojamiento, etc.

 Viáticos: Los viáticos accidentales no constituyen salario, pero los permanentes sólo si pagan manutención y alojamiento, pero no los que proporcionan medios de transporte y gastos de representación. Se debe especificar su finalidad, o se tomarán como salario.

  Auxilio de transporte: No constituyen salario, pero deben incluirse en la liquidación

ART. 128. PAGOS QUE NO CONSTITUYEN SALARIOS. No constituyen salario las sumas que ocasionalmente y por mera liberalidad recibe el trabajador del empleador, como primas, bonificaciones o gratificaciones ocasionales, participación de utilidades, excedentes de las empresas de economía solidaria y lo que recibe en dinero o en especie no para su beneficio, ni para enriquecer su patrimonio, sino para desempeñar a cabalidad sus funciones, como gastos de representación, medios de transporte, elementos de trabajo y otros semejantes. Tampoco las prestaciones sociales de que tratan los títulos VIII y IX, ni los beneficios o auxilios habituales u ocasionales acordados convencional o contractualmente u otorgados en forma extralegal por el empleador, cuando las partes hayan dispuesto expresamente que no constituyen salario en dinero o en especie, tales como la alimentación, habitación o vestuario, las primas extralegales, de vacaciones, de servicios o de navidad.

EXPLICACION: * las sumas que por mera liberalidad y ocasionalmente recibe el trabajador en dinero o especies, tales como primas y bonificaciones.

*Lo que recibe no para enriquecer si patrimonio sino para desempeñar a cabalidad sus funciones, como medios de transporte y gastos de representación.

*Los beneficios y auxilios habituales cuando las  partes hayan dispuesto que no tengan carácter de salario tales como primas de vacaciones y de navidad.

*Las prestaciones sociales (auxilio x enfermedad, maternidad, cesantía)

*Los suministros en especies cuando se pacte que no tendrán carácter de salario como alimentación, vestido, alojamiento.

Ojo: Viáticos accidentales son aquellos que solo se dan con motivo de un requerimiento extraordinario, no habitual y no constituyen salario en ningún caso; con respecto a los permanentes, solo constituyen salario  los pagos destinados a proporcionar al trabajador manutención y alojamiento, pero no los que tengan x finalidad proporcionar al trabajador medios transporte y gastos de representación.

ART. 129. SALARIO EN ESPECIE. 1. Constituye salario en especie toda aquella parte de la remuneración ordinaria y permanente que reciba el trabajador como contraprestación directa del servicio, tales como alimentación, habitación o vestuario que el empleador suministra al trabajador o a su familia, salvo la estipulación prevista en el artículo 15 de esta ley. 

2. El salario en especie debe valorarse expresamente en todo contrato de trabajo. A falta de estipulación o de acuerdo sobre su valor real se estimará pericialmente, sin que pueda llegar a constituir y conformar más del cincuenta por ciento (50%) de la totalidad del salario. 

3. No obstante, cuando un trabajador devengue el salario mínimo legal, el valor por el concepto de salario en especie no podrá exceder del treinta por ciento (30%). 

EXPLICACION: Este se da cuando el empleador suministra al trabajador, en parte de pago del salario, vivienda, alimentación, vestuario etc.  El salario en especie solo puede ser parcial y su equivalente no puede exceder el 50% de la totalidad del salario.  
Siempre que se pacte en especie debe de asignársele un valor en el contrato.  Y dejaran de tener ese carácter esos suministros una vez las partes así lo decidan.

Salario x unidad de tiempo: las partes lo acuerdan teniendo en cuenta solo el tiempo: Ej.: 200 la hora o $5000 diarios etc.

Salario x destajo o unidad de obra: se paga cierta cantidad x cada pieza que se fabrique o procese el trabajador. No siempre es posible pactarlo, pues depende de la índole de la labor. Ej.: numero de ladrillos que se peguen.

ART. 130. VIATICOS.1. Los viáticos permanentes constituyen salario en aquella parte destinada a proporcionar al trabajador manutención y alojamiento; pero no en lo que sólo tenga por finalidad proporcionar los medios de transporte o los gastos de representación. 

2. Siempre que se paguen debe especificarse el valor de cada uno de estos conceptos. 

3. Los viáticos accidentales no constituyen salario en ningún caso. Son viáticos accidentales aquéllos que sólo se dan con motivo de un requerimiento extraordinario, no habitual o poco frecuente. 

EXPLICACION: Viáticos accidentales son aquellos que solo se dan con motivo de un requerimiento extraordinario, no habitual y no constituyen salario en ningún caso; con respecto a los permanentes, solo constituyen salario  los pagos destinados a proporcionar al trabajador manutención y alojamiento, pero no los que tengan x finalidad proporcionar al trabajador medios transporte y gastos de representación.

ARTICULO 131. PROPINAS. 1. Las propinas que recibe el trabajador no constituye salario. 

2. No puede pactarse como retribución del servicio prestado por el trabajador lo que éste reciba por propinas. 

EXPLICACION: No constituyen salario y no pueden pactarse como atribución del servicio prestado por el trabajador.

· Otras clases de salario:

  Salario fijo: El que recibe el trabajador en dinero. 

  Salario variable: Es el pago por comisiones.

· Salario integral: Es una suma fija en la que además del salario se involucran las cesantías y sus intereses, primas, subsidios, prestaciones extralegales, recargos, pagos en especie, e intereses. Para quienes ganen más de 10 salarios mínimos mensuales. Se debe hacer por escrito.

· Reglas sobre la retención, deducción y compensación: No esta permitido deducir, retener o compensar suma alguna del salario del trabajador, a menos que medie su expresa autorización escrita u orden judicial.

ART. 132. Formas y libertad de estipulación. 1. El empleador y el trabajador pueden convenir libremente el salario en sus diversas modalidades como por unidad de tiempo, por obra, o a destajo y por tarea, etc., pero siempre respetando el salario mínimo legal o el fijado en los pactos, convenciones colectivas y fallos arbitrales.

2.  No obstante lo dispuesto en los artículos 13, 14, 16, 21 y 340 del Código Sustantivo del Trabajo y las normas concordantes con éstas, cuando el trabajador devengue un salario ordinario superior a diez (10) salarios mínimos legales mensuales, valdrá la estipulación escrita de un salario que además de retribuir el trabajo ordinario, compense de antemano el valor de prestaciones, recargos y beneficios tales como el correspondiente al trabajo nocturno, extraordinario o al dominical y festivo, el de primas legales, extralegales, las cesantías y sus intereses, subsidios y suministros en especie; y, en general, las que se incluyan en dicha estipulación, excepto las vacaciones.

En ningún caso el salario integral podrá ser inferior al monto de diez (10) salarios mínimos legales mensuales, más el factor prestacional correspondiente a la empresa que no podrá ser inferior al treinta por ciento (30%) de dicha cuantía. (El monto del factor prestacional quedará exento del pago de retención en la fuente y de impuestos)*.

3.  Este salario no estará exento de las cotizaciones a la seguridad social, ni de los aportes al SENA, ICBF y cajas de compensación familiar, pero en el caso de estas tres últimas entidades, los aportes se disminuirán en un treinta por ciento (30%).

4.  El trabajador que desee acogerse a esta estipulación, recibirá la liquidación definitiva de su auxilio de cesantía y demás prestaciones sociales causadas hasta esa fecha, sin que por ello se entienda terminado su contrato de trabajo.

ART. 133. Jornal y sueldo. Se denomina jornal el salario estipulado por días y sueldo el estipulado por períodos mayores.

ART. 134. Períodos de pago. 1. El salario en dinero debe pagarse por períodos iguales y vencidos, en moneda legal. El período de pago para los jornales no puede ser mayor de una semana, y para sueldos no mayor de un mes.

2.  El pago del trabajo suplementario o de horas extras y el del recargo por trabajo nocturno debe efectuarse junto con el salario ordinario del período en que se han causado, o a más tardar con el salario del período siguiente.

ART. 135. Estipulación en moneda extranjera. Cuando el salario se estipula en moneda o divisas extranjeras, el trabajador puede exigir el pago en su equivalente en moneda nacional colombiana al tipo de cambio oficial del día en que deba efectuarse el pago.

ART. 136. Prohibición de trueque. Se prohíbe el pago del salario en mercancías, fichas u otros medios semejantes, a menos que se trate de una remuneración parcialmente suministrada en alojamiento, vestido y alimentación para el trabajador y su familia.

ART. 137. Venta de mercancías y víveres por parte del patrono. Se prohíbe al patrono vender a sus trabajadores mercancías o víveres a menos que se cumpla con estas condiciones:

a)  Libertad absoluta del trabajador para hacer sus compras donde quiera, y

b)  Publicidad de las condiciones de venta.

ART. 138. Lugar y tiempo de pago. 1. Salvo convenio por escrito, el pago debe efectuarse en el lugar donde el trabajador presta sus servicios, durante el trabajo o inmediatamente después que éste cese.

2.  Queda prohibido y se tiene por no hecho el pago que se haga en centros de vicios o lugares de recreo, en expendios de mercancías o de bebidas alcohólicas, a no ser que se trate de trabajadores del establecimiento donde se hace el pago.

ART. 139. A quién se hace el pago. El salario se paga directamente al trabajador o a la persona que él autorice por escrito.

ART. 140. Salario sin prestación del servicio. Durante la vigencia del contrato el trabajador tiene derecho a percibir el salario aun cuando no haya prestación del servicio por disposición o culpa del patrono.

ART. 141. Salarios básicos para prestaciones. Solamente en pactos, convenciones colectivas y fallos arbitrales pueden estipularse salarios básicos fijos que sirvan para liquidar la remuneración correspondiente al descanso dominical, y las prestaciones proporcionales al salario, en los casos en que éste no sea fijo, como en el trabajo a destajo o por unidad de obra o por tarea.

ART. 142. Irrenunciabilidad y prohibición de cederlo. El derecho al salario es irrenunciable y no se puede ceder en todo ni en parte, a título gratuito ni oneroso pero sí puede servir de garantía hasta el límite y en los casos que determina la ley.

ART. 143. A trabajo igual, salario igual. 1. A trabajo igual desempeñado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia también iguales, debe corresponder salario igual, comprendiendo en éste todos los elementos a que se refiere el artículo 127.

2.  No pueden establecerse diferencias en el salario por razones de edad, sexo, nacionalidad, raza, religión, opinión política o actividades sindicales.

ART. 144. Falta de estipulación. Cuando no se haya pactado expresamente salario, se debe el que ordinariamente se paga por la misma labor, y a falta de éste, el que se fijare tomando en cuenta la cantidad y calidad del trabajo, la aptitud del trabajador y las condiciones usuales de la región.

ART. 145. Salario Mínimo. Definición. Salario mínimo es el que todo trabajador tiene derecho a percibir para subvenir a sus necesidades normales y a las de su familia, en el orden material, moral y cultural.

ART. 146. Factores para fijarlo. 1. Para fijar el salario mínimo deben tomarse en cuenta el costo de la vida, las modalidades del trabajo, la capacidad económica de las empresas y patronos y las condiciones de cada región y actividad.

2.  Para los trabajadores del campo el salario mínimo debe fijarse tomando en cuenta las facilidades que el patrono proporciona a sus trabajadores, en lo que se refiere a habitación, cultivos, combustibles y circunstancias análogas que disminuyen el costo de la vida.

3.  La circunstancia de que algunos patronos puedan estar obligados a suministrar a sus trabajadores alimentación y alojamiento también debe tomarse en cuenta para la fijación del salario mínimo.

ART. 147. Procedimiento de fijación. 1. El salario mínimo puede fijarse en pacto o convención colectiva o en fallo arbitral.

2.  Subrogado. 

3.  Para quienes laboren jornadas inferiores a las máximas legales y devenguen el salario mínimo legal o el convencional, éste regirá en proporción al número de horas efectivamente trabajadas, con excepción de la jornada especial de treinta y seis horas prevista en el artículo siguiente.
ART. 148. Efecto jurídico. La fijación del salario mínimo modifica automáticamente los contratos de trabajo en que se halle estipulado un salario inferior.

ART. 149. DESCUENTOS PROHIBIDOS. 

1. El empleador no puede deducir, retener o compensar suma alguna del salario, sin orden suscrita por el trabajador, para cada caso, o sin mandamiento judicial. Quedan especialmente comprendidos en esta prohibición los descuentos o compensaciones por concepto de uso o arrendamiento de locales, herramientas o útiles de trabajo; deudas del trabajador para con el empleador, sus socios, sus parientes o sus representantes; indemnización por daños ocasionados a los locales, máquinas, materias primas o productos elaborados, o pérdidas o averías de elementos de trabajo; avances o anticipos de salario; entrega de mercancías, provisión de alimentos, y precio de alojamiento. 

2. Tampoco se puede efectuar la retención o deducción sin mandamiento judicial, aunque exista orden escrita del trabajador, cuando quiera que se afecte el salario mínimo legal o convencional, o la parte del salario declarada inembargable por la ley, o en cuanto el total de la deuda supere al monto del salario del trabajador en tres meses. 

EXPLICACION: Descuentos por el uso de locales o arriendo, deudas del trabajador para con el empleador, indemnizaciones x daños ocasionados al local o a las maquinas.

Tampoco se podrá efectuar retención sin mandamiento judicial  y aun cuando verse la autorización escrita del trabajador, cuando quiera que se afecte el salario mínimo legal, o la parte del salario declarada inembargable x la ley.

ART. 150. DESCUENTOS PERMITIDOS. Son permitidos los descuentos y retenciones por conceptos de cuotas sindicales y de cooperativas y cajas de ahorro, autorizadas en forma legal; de cuotas con destino al seguro social obligatorio, y de sanciones disciplinarias impuestas de conformidad con el reglamento del trabajo debidamente aprobado. 

EXPLICACION: Todo lo que sea por concepto de cuotas sindicales y cooperativas autorizadas de forma legal, multas previstas en el reglamento de trabajo x inasistencia y retraso.
En materia de descuento sobre salario, les corresponde a los inspectores de trabajo autorizar x escrito, a solicitud del empleador y del trabajador todo lo relacionada a préstamos, anticipos, retenciones etc.

ART. 151. AUTORIZACION ESPECIAL. Los inspectores de trabajo pueden autorizar por escrito, a solicitud conjunta del empleador y del trabajador, y previa calificación de cada caso, préstamos, anticipos, deducciones, retenciones, o compensaciones del salario, aunque haya de afectarse el salario mínimo o la parte inembargable, o aunque el total de la deuda supere al monto del salario en tres (3) meses. En las misma providencia en que autorice la operación, el funcionario debe fijar la cuota que puede ser objeto de deducción o compensación por parte del empleador, y el plazo para la amortización gradual de la deuda. 

EXPLICACION: Deducciones salariales: No está permitido deducir suma alguna, a menos que el trabajador lo autorice por escrito o haya autorización judicial. Sin embargo, se puede deducir sin autorización escrita:

  Las multas por retraso o faltar al trabajo.

  La retención en la fuente por impuestos sobre la renta.

  Las cuotas sindicales ordinarias y extraordinarias.

  Las cuotas de amortización de préstamos cuando esté firmada la libranza.

  Los aportes o cotizaciones del trabajador para seguridad social.

ART. 152. PRESTAMOS PARA VIVIENDAS. En los convenios sobre financiación de viviendas para trabajadores puede estipularse que el empleador prestamista queda autorizado para retener del salario de sus trabajadores deudores las cuotas que acuerden o que se prevean en los planos respectivos, como abono a intereses y capital, de las deudas contraídas para la adquisición de casa. 

ART. 153. INTERESES DE LOS PRÉSTAMOS. Fuera de los casos a que se refiere el artículo anterior, los préstamos o anticipos de salarios que haga el empleador al trabajador no pueden devengar intereses. 

ART. 154. REGLA GENERAL. No es embargable el salario mínimo legal o convencional. 

EXPLICACION: Embargo de salarios: Art. 154: No es embargable el salario mínimo. 
ART. 155. EMBARGO PARCIAL DEL EXCEDENTE. El excedente del salario mínimo mensual solo es embargable en una quinta parte.

EXPLICACION: Solo se podrá embargar 1/5 parte. Solo lo será en 50% si es a favor de cooperativas autorizadas o por procesos de alimentos. 

ART. 156. EXCEPCION A FAVOR DE COOPERATIVAS Y PENSIONES ALIMENTICIAS. Todo salario puede ser embargado hasta en un cincuenta por ciento (50%) en favor de cooperativas legalmente autorizadas, o para cubrir pensiones alimenticias que se deban de conformidad con los artículos 411 y concordantes del Código Civil.

ART. 157. PRELACION DE CREDITOS POR SALARIOS, PRESTACIONES SOCIALES E INDEMNIZACIONES LABORALES.  Los créditos causados o exigibles de los trabajadores por concepto de salarios, las cesantías y demás prestaciones sociales e indemnizaciones laborales pertenecen a la primera clase que establece el artículo 2495 del Código Civil y tienen privilegio excluyente sobre todo los demás. 

 El juez civil que conozca del proceso de concurso de acreedores o de quiebra dispondrá el pago privilegiado y pronto de los créditos a los trabajadores afectados por la quiebra o insolvencia del {empleador}. 

Cuando la quiebra imponga el despido de trabajadores, los salarios, prestaciones sociales e indemnizaciones se tendrán como gatos pagaderos con preferencia sobre los demás créditos. 

Los créditos laborales podrán demostrarse por cualquier medio de prueba autorizado por la ley y, cuando fuera necesario, producidos extrajuicio con intervención del juez laboral o del inspector de trabajo competentes. 

PARAGRAFO. En los procesos de quiebra o concordato los trabajadores podrán hacer valer sus derechos por sí mismos o por intermedio del Sindicato, Federación o Confederación a que pertenezcan, siempre de conformidad con las leyes vigentes.

JORNADA DE TRABAJO

ART. 158. JORNADA ORDINARIA. La jornada ordinaria de trabajo es la que convengan a las partes, o a falta de convenio, la máxima legal. 

EXPLICACION: Es el tiempo al día en el cual va a laborar el trabajador. Hay varias clases:

  Jornada ordinaria: Es la que convengan las partes, que tiene como límite la máxima legal. Si no convienen nada, opera la máxima legal.

  Jornada máxima legal: Art. 161: Es de 8 horas al día y 48 a la semana, salvo en el caso de menores y las jornadas especiales de 6 horas diarias y 36 a la semana. El gobierno puede ordenar la reducción de la jornada en labores insalubres o peligrosas. Se excepcionan de la jornada máxima legal:

· Los empleados que desempeñan cargos de dirección, confianza o manejo.

· Los que ejercen actividades discontinuas o intermitentes.

· Servicio domestico

· Los de simple vigilancia, cuando residan en el lugar de trabajo.

· Para los menores entre 12 y 14 años: jornada máxima 4 horas y en trabajos ligeros.  *los mayores de 14 y menores de 16 años jornada máxima de 6 horas. *  los menores entre 16  hasta 18 años no podrán laborar mas de 8 horas diarias.

Trabajo suplementario: ART. 159. TRABAJO SUPLEMENTARIO. Trabajo suplementario o de horas extras es el que excede de la jornada ordinaria, y en todo caso el que excede de la máxima legal. 

Son las mismas horas extras y no podrán exceder mas de 2 horas diarias. Y si la jornada es ampliada x acuerdo entre las partes a 10 horas diarias no se podrá laborar extras el mismo día.

  Jornada especial: Es de 6 horas diarias y 36 a la semana. Se reglamentó a partir de 1991 para que la empresa pueda funcionar todos los días en 4 turnos. Los trabajadores en esta jornada no tienen derecho a recargos por trabajos nocturnos, dominicales o festivos; pero tienen derecho a un salario similar al que devenga un trabajador de 8 horas y a un día de descanso remunerado por cada dominical trabajado. Debe haber estado de acuerdo con el trabajador desde el inicio del contrato el empleador para acudir a esta reglamentación especial. 

  Trabajo por turnos: En estos casos se puede ampliar la jornada por más de 8 horas y más de 48 a la semana, siempre que esta ampliación no constituya horas extras o trabajo suplementario, y que el promedio de horas laborado en 3 semanas no sobrepase el máximo legal. No podrá el empleador aun con el consentimiento del trabajador contratarlo para ejecutar 2 turnos el mismo día salvo que sean labores de supervisión y confianza.

ARTICULO 160.  TRABAJO ORDINARIO Y NOCTURNO. 1. Trabajo ordinario es el que se realiza entre las seis horas (6:00 a.m.) y las veintidós horas (10:00 p.m.).

 2. Trabajo nocturno es el comprendido entre las veintidós horas (10:00 p.m.) y las seis horas (6:00 a.m.).

EXPLICACION: Es diurno el que se realiza de 6 a.m. a 10 p.m., y es nocturno el que se realiza de 10p.m. a 6 a.m. Esto es importante para determinar los recargos legales a que haya lugar.

· Horas extras: Es el trabajo que se desarrolla más allá de la jornada ordinaria o máxima legal; debe remunerarse en forma especial. No pueden exceder de 2 horas diarias y 12 a la semana. Cuando la jornada se amplíe por acuerdo a 10 horas, en ese día no se podrán laborar horas extras. Para poder laborara tiempo suplementario, se requiere autorización del ministerio de trabajo, y deberá llevar un registro del trabajo suplementario para entregarlo al empleador con la relación de horas extras trabajadas.

ART. 161. DURACION. La duración máxima de la jornada ordinaria de trabajo es de ocho (8) horas al día y cuarenta y ocho (48) a la semana, salvo las siguientes excepciones: 

a). En las labores que sean especialmente insalubres o peligrosas, el gobierno puede ordenar la reducción de la jornada de trabajo de acuerdo con dictámenes al respecto; 

b). La duración máxima legal de la jornada de trabajo del menor se sujetará a las siguientes reglas: 

1. El menor entre doce y catorce años solo podrá trabajar una jornada máxima de cuatro de horas diarias y veinticuatro (24) horas a la semana, en trabajos ligeros. 

2. Los mayores de catorce y menores de dieciséis años solo podrá trabajar una jornada máximas de seis (6) horas diarias y treinta y seis (36) horas a la semana.  

 3. La jornada del menor entre dieciséis y dieciocho años no podrá exceder de ocho (8) horas diarias y cuarenta y ocho (48) a la semana. 

c). El empleador y el trabajador pueden acordar temporal o indefinidamente la organización de turnos de trabajo sucesivos, que permitan operar a la empresa o secciones de la misma sin solución de continuidad durante todos los días de la semana, siempre y cuando el respectivo turno no exceda de seis (6) horas al día y treinta y seis (36) a la semana;

 En este caso no habrá a lugar a recargo nocturno ni al previsto para el trabajo dominical o festivo, pero el trabajador devengará el salario correspondiente a la jornada ordinaria de trabajo, respetando siempre el mínimo legal o convencional y tendrá derecho a un día de descanso remunerado. 

d) El empleador y el trabajador podrán acordar que la jornada semanal de cuarenta y ocho (48) horas se realice mediante jornadas diarias flexibles de trabajo, distribuidas en máximo seis días a la semana con un día de descanso obligatorio, que podrá coincidir con el domingo. En este, el número de horas de trabajo diario podrá repartirse de manera variable durante la respectiva semana y podrá ser de mínimo cuatro (4) horas continuas y hasta diez (10) horas diarias sin lugar a ningún recargo por trabajo suplementario, cuando el número de horas de trabajo no exceda el promedio de cuarenta y ocho (48) horas semanales dentro de la jornada ordinaria de 6 a.m. a 10 p.m.

PARAGRAFO. El empleador no podrá a un con el consentimiento del trabajador, contratarlo para la ejecución de dos turnos en el mismo día, salvo en labores de supervisión, dirección, confianza o manejo.

ART. 162. EXCEPCIONES EN DETERMINADAS ACTIVIDADES. 

1. Quedan excluidos de la regulación sobre la jornada máxima legal de trabajo los siguientes trabajadores: 

a). Los que desempeñan cargos de dirección, de confianza o de manejo; 

b). Los servicios domésticos ya se trate de labores en los centros urbanos o en el campo; 

c). Los que ejerciten labores discontinuas o intermitentes y los de simple vigilancia, cuando residan en el lugar o sitio de trabajo; 

2. Las actividades no contempladas en el presente artículo sólo pueden exceder lo límites señalados en el artículo anterior, mediante autorización expresa del Ministerio del Trabajo y de conformidad con los convenios internacionales del trabajo ratificados. En las autorizaciones que se concedan se determinará el número máximo de horas extraordinarias que pueden ser trabajadas, las que no podrán pasar de doce (12) semanales, y se exigirá al {empleador} llevar diariamente un registro de trabajo suplementario de cada trabajador, en el que se especifique: nombre de éste, edad, sexo, actividad desarrollada, número de horas laboradas, indicando si son diurnas o nocturnas, y la liquidación de la sobre remuneración correspondiente. 

El {empleador} esta obligado a entregar al trabajador una relación de horas extras laboradas, con las mismas especificaciones anotadas en el libro de registro. 

ART. 163. EXCEPCIONES EN CASOS ESPECIALES. El límite máximo de horas de trabajo previsto en el artículo 161 puede ser elevado por orden del {empleador} y sin permiso del Ministerio del Trabajo, por razón de fuerza mayor, caso fortuito, de amenazar u ocurrir algún accidente o cuando sean indispensables trabajos  de urgencia  que deban efectuarse en las máquinas o en la dotación de la empresa;  pero únicamente se permite el trabajo en la medida necesaria para evitar que la marcha normal del establecimiento sufra una perturbación grave. El {empleador} debe anotar en un registro, ciñéndose a las indicaciones anotadas en el artículo anterior, las horas extraordinarias efectuadas de conformidad con el presente artículo. 

ART. 164. DESCANSO EN LA TARDE DEL SABADO. Pueden repartirse las cuarenta y ocho (48) horas semanales de trabajo ampliando la jornada ordinaria hasta por dos (2) horas, por acuerdo entre las partes, pero con el fin exclusivo de permitir a los trabajadores el descanso durante todo el sábado. Esta ampliación no constituye trabajo suplementario o de horas extras. 

ART. 165. TRABAJO POR TURNOS. Cuando la naturaleza de la labor no exija actividad continuada y se lleve a cabo por turnos de trabajadores, la duración de la jornada puede ampliarse en más de ocho (8) horas, o en más de cuarenta y ocho (48) semanales, siempre que el promedio de las horas de trabajo calculado para un período que no exceda de tres (3) semanas, no pase de ocho (8) horas diarias ni de cuarenta y ocho (48) a la semana. Esta ampliación no constituye trabajo suplementario o de horas extras. 

ART. 166. TRABAJO SIN SOLUCION DE CONTINUIDAD. También puede elevarse el límite máximo de horas de trabajo establecido en el artículo 161, en aquellas labores que por razón de su misma naturaleza necesiten ser atendidas sin solución de continuidad, por turnos sucesivos de trabajadores, pero en tales casos las horas de trabajo no pueden exceder de cincuenta y seis (56) por semana. 

ART. 167. DISTRIBUCION DE LAS HORAS DE TRABAJO. Las horas de trabajo durante cada jornada deben distribuirse al menos en dos secciones, con un intermedio de descanso que se adapte racionalmente a la naturaleza del trabajo y a las necesidades de los trabajadores. El tiempo de este descanso no se computa en la jornada.
REMUNERACION DEL TRABAJO NOCTURNO Y DEL SUPLEMENTARIO

ART. 168. TASAS Y LIQUIDACION DE RECARGOS. 

1. El trabajo nocturno por el solo hecho de ser nocturno se remunera con un recargo del treinta y cinco por ciento (35%) sobre el valor del trabajo diurno, con excepción del caso de la jornada de treinta y seis (36) horas semanales previstas en el artículo 20 literal c) de esta ley. 

2. El trabajo extra diurno se remunera con un recargo del veinticinco por ciento (25%) sobre el valor del trabajo ordinario diurno. 

3. El trabajo extra nocturno se remunera con un recargo del setenta y cinco por ciento (75%) sobre el valor del trabajo ordinario diurno. 

4. Cada uno de los recargos antedichos se produce de manera exclusiva, es decir, sin acumularlo con alguno otro. 

ART. 169. BASE DEL RECARGO NOCTURNO. Todo recargo o sobre-remuneración por concepto de trabajo nocturno se determina por el promedio de la misma o equivalente labor ejecutada durante el día. Si no existiere ninguna actividad del mismo establecimiento que fuere equiparable a la que se realice en la noche, las partes pueden pactar equitativamente un promedio convencional, o tomar como referencia actividades diurnas semejantes en otros establecimientos análogos de la misma región. 

 ART. 170. SALARIO EN CASO DE TURNOS. Cuando el trabajo por equipos implique la rotación sucesiva de turnos diurnos y nocturnos, las partes pueden estipular salarios uniformes para el trabajo diurno y nocturno, siempre que estos salarios comparados con los de actividades idénticas o similares en horas diurnas compensen los recargos legales. 

TRABAJO DE MENORES DE EDAD
ART. 171. EDAD MINIMA. 1. Los menores de catorce (14) años no pueden trabajar en las empresas industriales, ni en las empresas agrícolas cuando su labor en éstas les impida su asistencia a la escuela. 

2. Los menores de dieciocho (18) años no pueden trabajar durante la noche, excepto en empresas no industriales y en el servicio doméstico y siempre que el trabajo no sea peligroso para su salud o moralidad. 

3. Los menores de dieciocho (18) años no pueden trabajar como  pañoleros o fogoneros, en los buques de transporte marítimo. 

4. Todo patrono debe llevar un registro de inscripción de todas las personas menores de dieciocho (18) años empleadas por él, en el que se indicará la fecha de nacimiento de las mismas. 

DESCANSOS OBLIGATORIOS

· Es obligatorio, siempre y cuando el trabajador haya laborado todos los días de la semana a los cuales se comprometió, o haya faltado con causa justificada (accidente, enfermedad, calamidad doméstica, caso fortuito o fuerza mayor, culpa o disposición del empleador). Su duración mínima es de 24 horas.

· Remuneración del trabajo nocturno y suplementario: Art. 168: será remunerado con el 35% sobre el diurno, a excepción de la jornada de 36 horas

El trabajo extra diurno se remunera con recargo de 25%. . El trabajo extra nocturno se remunera con 75%

Ojo: ningún recargo se debe acumular con otro.

· Descansos obligatorios: Art. 172: el empleador esta obligado a dar descanso dominical remunerado a todos sus trabajadores.

· Remuneración: Art 173: el descanso dominical se debe remunerar con el salario ordinario a todos los trabajadores que durante la semna no faltaron y si lo hicieron fue con justa causa o x caso fortuito,

No tiene derecho a remuneración de domingo el trabajador que ese mismo día deba recibir auxilio x enfermedad o accidente de trabajo.

Los días festivos no interrumpen la continuidad y se computan como si en ellos se hubiese prestado el servicio.

· Descanso remunerado en otros días de fiesta: Art. 177

· Suspensión de trabajo en otros días de fiesta: Art. 178

· Trabajo excepcional: Art. 180

· Descanso compensatorio: Art. 181

· Formas de descanso :Art. 183

Vacaciones: Art. 186: Son un descanso remunerado. Se dan 15 días de vacaciones por año trabajado. Se pueden disfrutar a partir del año siguiente de su causación. Se pueden acumular máximo 2 períodos.  Ojo: las vacaciones no son  prestación social sino un descanso remunerado.

ART. 172. Norma general. Salvo la excepción consagrada en el literal c) del artículo 20 de esta ley el empleador está obligado a dar descanso dominical remunerado a todos sus trabajadores. Este descanso tiene una duración mínima de veinticuatro (24)  horas.

 ART. 173. Remuneración. 1. El empleador debe remunerar el descanso dominical con el salario ordinario de un día, a los trabajadores que habiéndose obligado a prestar sus servicios en todos los días laborables de la semana, no falten al trabajo, o que, si faltan, lo hayan hecho por justa causa o por culpa o disposición del empleador.

2.  Se entiende por justa causa el accidente, la enfermedad, la calamidad doméstica, la fuerza mayor y el caso fortuito.

3.  No tiene derecho a la remuneración del descanso dominical el trabajador que deba recibir por ese mismo día un auxilio o indemnización en dinero por enfermedad o accidente de trabajo.

4.  Para los efectos de este artículo, los días de fiesta no interrumpen la continuidad y se computan como si en ellos se hubiera prestado al servicio por el trabajador.

5.  Cuando la jornada de trabajo convenida por las partes, en días u horas, no implique la prestación de servicios en todos los días laborables de la semana, el trabajador tendrá derecho a la remuneración del descanso dominical en proporción al tiempo laborado.

 ART. 174. Valor de la remuneración. 1. Como remuneración del descanso, el trabajador a jornal debe recibir el salario ordinario sencillo, aún en el caso de que el descanso dominical coincida con una fecha que la ley señale también como de descanso remunerado.

2.  En todo sueldo se entiende comprendido el pago del descanso en los días en que es legalmente obligatorio y remunerado.

ART. 175. Excepciones. 1. El trabajo durante los días de descanso obligatorio solamente se permite retribuyéndolo o dando un descanso compensatorio remunerado:

a)  En aquellas labores que no sean susceptibles de interrupción por su naturaleza o por motivos de carácter técnico;

b)  En las labores destinadas a satisfacer necesidades inaplazables, como los servicios públicos, el expendio y la preparación de drogas y alimentos;

c)  En las labores del servicio doméstico y de choferes particulares, y

d)  En el caso de la jornada de treinta y seis (36) horas semanales del artículo 20 literal c) de esta ley en el cual el trabajador sólo tendrá derecho a un descanso compensatorio remunerado.

2.  El Gobierno Nacional especificará las labores a que se refieren los ordinales a) y b) del ordinal 1º de este artículo.

ART. 176. Salarios variables. Cuando no se trate de salario fijo como en los casos de remuneración por tarea a destajo, o por unidad de obra, el salario computable, para los efectos de la remuneración y el descanso dominical, es el promedio de lo devengado por el trabajador en la semana inmediatamente anterior, tomando en cuenta solamente los días trabajados.

Descanso remunerado en otros días de fiesta
ART. 177. Todos los trabajadores, tanto del sector público como del sector privado, tienen derecho al descanso remunerado en los siguientes días de fiesta de carácter civil o religioso: primero de enero, seis de enero, diecinueve de marzo, primero de mayo, veintinueve de junio, veinte de julio, siete de agosto, quince de agosto, doce de octubre, primero de noviembre, once de noviembre, ocho de diciembre y veinticinco de diciembre, además de los días Jueves y Viernes Santos, Ascención del Señor, Corpus Christi y Sagrado Corazón de Jesús.

2.  Pero el descanso remunerado del seis de enero, diecinueve de marzo, veintinueve de junio, quince de agosto, doce de octubre, primero de noviembre, once de noviembre, Ascensión del Señor,Corpus Christi y Sagrado Corazón de Jesús cuando no caigan en día lunes se trasladarán al lunes siguiente a dicho día.

Cuando las mencionadas festividades caigan en domingo el descanso remunerado igualmente se trasladará al lunes.

3.  Las prestaciones y derechos que para el trabajador origina el trabajo en los días festivos, se reconocerán en relación al día de descanso remunerado establecido en el inciso anterior.

ART. 178. Suspensión del trabajo en otros días de fiesta. Cuando por motivo de cualquier fiesta no determinada en el artículo anterior el patrono suspendiere el trabajo, está obligado a pagar el salario de ese día, como si se hubiera realizado. No está obligado a pagarlo cuando hubiere mediado convenio expreso para la suspensión del trabajo o su compensación en otro día hábil, o cuando la suspensión o compensación estuviere prevista en reglamento, pacto, convención colectiva o fallo arbitral. Este trabajo compensatorio se remunera sin que se entienda como trabajo suplementario o de horas extras.

Trabajo dominical y festivo

ART. 179. Trabajo dominical y festivo. 1. El trabajo en domingo y festivos se remunerará con un recargo del setenta y cinco por ciento (75%) sobre el salario ordinario en proporción a las horas laboradas.

2. Si con el domingo coincide otro día de descanso remunerado sólo tendrá derecho el trabajador, si trabaja, al recargo establecido en el numeral anterior.

3. Se exceptúa el caso de la jornada de treinta y seis (36) horas semanales previstas en el artículo 20 literal c) de la Ley 50 de 1990.

PAR. 1 El trabajador podrá convenir con el empleador su día de descanso obligatorio el día sábado o domingo, que será reconocido en todos sus aspectos como descanso dominical obligatorio institucionalizado.

Interprétese la expresión dominical contenida en el régimen laboral en este sentido exclusivamente para el efecto del descanso obligatorio.

Las disposiciones contenidas en los artículos 25 y 26 se aplazarán en su aplicación frente a los contratos celebrados antes de la vigencia de la presente ley hasta el 1º de abril del año 2003.*

PAR. 2 Se entiende que el trabajo dominical es ocasional cuando el trabajador labora hasta dos domingos durante el mes calendario. Se entiende que el trabajo dominical es habitual cuando el trabajador labore tres o más domingos durante el mes calendario.

ART. 180. Trabajo excepcional. El trabajador que labore excepcionalmente el día de descanso obligatorio tiene derecho a un descanso compensatorio remunerado, o a una retribución en dinero, a su elección, en la forma prevista en el artículo anterior.

Para el caso de la jornada de treinta y seis (36) horas semanales prevista en el artículo 20 literal c) de esta ley, el trabajador sólo tendrá derecho a un descanso compensatorio remunerado cuando labore en domingo.

ART. 181. Descanso compensatorio. El trabajador que labore habitualmente en día de descanso obligatorio tiene derecho a un descanso compensatorio remunerado, sin perjuicio de la retribución en dinero prevista en el artículo 180 del Código Sustantivo del Trabajo.

En el caso de la jornada de treinta y seis (36) horas semanales prevista en el artículo 20 literal c) de esta ley el trabajador sólo tendrá derecho a un descanso compensatorio remunerado cuando labore en domingo.

ART. 182. Técnicos. Las personas que por sus conocimientos técnicos o por razón del trabajo que ejecutan no pueden reemplazarse sin grave perjuicio para la empresa, deben trabajar los domingos y días de fiesta, pero su trabajo se remunera conforme al artículo 179. 

ART. 183. Formas del descanso compensatorio. El descanso semanal compensatorio puede darse en alguna de las siguientes formas:

1.  En otro día laborable de la semana siguiente, a todo el personal de un establecimiento, o por turnos.

2.  Desde el medio día a las trece horas (1 p.m.) del domingo, hasta el medio día o las trece horas (1 p.m.) del lunes.

ART. 184. Labores no susceptibles de suspensión. En los casos de labores que no puedan ser suspendidas, como los viajes fluviales o marítimos, cuando el personal no puede tomar el descanso en el curso de una o más semanas, se acumulan los días de descanso en la semana siguiente a la terminación de las labores o se paga la correspondiente remuneración en dinero a opción del trabajador.

ART. 185. Aviso sobre trabajo dominical. Cuando se trate de trabajos habituales o permanentes en domingo, el patrono debe fijar en lugar público del establecimiento, con anticipación de doce (12) horas por lo menos, la relación del personal de trabajadores que por razones del servicio no puede disponer del descanso dominical. En esta relación se incluirán también el día y las horas de descanso compensatorio.

Vacaciones

ART. 186. Duración. 1. Los trabajadores que hubieren prestado sus servicios durante un (1) año tienen derecho a quince (15) días hábiles consecutivos de vacaciones remuneradas.

2.  Los profesionales y ayudantes que trabajan en establecimientos privados dedicados a la lucha contra la tuberculosis y los ocupados en la aplicación de rayos x tienen derecho a gozar de quince (15) días de vacaciones remuneradas por cada seis (6) meses de servicios prestados.

ART. 187. Época de vacaciones. 1. La época de las vacaciones debe ser señalada por el patrono a más tardar dentro del año subsiguiente y ellas deben ser concedidas oficiosamente o a petición del trabajador, sin perjudicar el servicio y la efectividad del descanso.

2.  El patrono tiene que dar a conocer al trabajador, con quince (15) días de anticipación, la fecha en que le concederá las vacaciones.

3.  Adicionado. D. 13/67, art. 5º. Todo patrono debe llevar un registro especial de vacaciones en el que anotará la fecha en que ha ingresado al establecimiento cada trabajador, la fecha en que toma sus vacaciones anuales y en que las termina y la remuneración recibida por las mismas.

ART. 188. Interrupción. Si se presenta interrupción justificada en el disfrute de las vacaciones, el trabajador no pierde el derecho a reanudarlas.

ART. 189. Compensación en dinero. 1. Es prohibido compensar en dinero las vacaciones. Sin embargo, el Ministerio de Trabajo podrá autorizar que se pague en dinero hasta la mitad de éstas en casos especiales de perjuicio para la economía nacional o la industria.

2.  Derogado. L. 995/2005, art. 2º.

3.  Para la compensación en dinero de las vacaciones, en el caso de los numerales anteriores se tomará como base el último salario devengado por el trabajador.

ART. 190. Acumulación. 1. En todo caso, el trabajador gozará anualmente por lo menos de seis (6) días hábiles continuos de vacaciones, los que no son acumulables.

2.  Las partes pueden convenir en acumular los días restantes de vacaciones, hasta por dos años.

3.  La acumulación puede ser hasta por cuatro (4) años, cuando se trate de trabajadores técnicos, especializados, de confianza, de manejo o de extranjeros que presten sus servicios en lugares distintos a los de la residencia de sus familiares.

4.  Si el trabajador goza únicamente de seis (6) días de vacaciones en un año, se presume que acumula los días restantes de vacaciones a los posteriores, en los términos del presente artículo.

ART. 191. Empleados de manejo. El empleado de manejo que hiciere uso de vacaciones puede dejar un remplazo, bajo su responsabilidad solidaria y previa aquiescencia del patrono. Si este último no aceptare el candidato indicado por el trabajador y llamare a otra persona a remplazarlo, cesa por ese hecho la responsabilidad del trabajador que se ausente en vacaciones.

ART. 192. Remuneración. 1. Durante el período de vacaciones el trabajador recibirá el salario ordinario que esté devengando el día en que comience a disfrutar de ellas. En consecuencia, sólo se excluirán para la liquidación de vacaciones el valor del trabajo en días de descanso obligatorio y el valor del trabajo suplementario o de horas extras.

2.  Cuando el salario sea variable las vacaciones se liquidarán con el promedio de lo devengado por el trabajador en el año inmediatamente anterior a la fecha en que se concedan.

REGLAMENTO INTERNO DEL TRABAJO
ART. 104. Definición. Conjunto de normas que determinan las condiciones a que deben sujetarse el patrono y sus trabajadores en la prestación del servicio.

Características del Reglamento

- Obligatorio

- Unilateral

- El contenido acorde con la ley

- Aprobado por el Ministerio de trabajo

- Publicado e integrado al contrato de trabajo

- Aplicación Preferencial (Reglamento, Contrato, ley)

ART. 105. Obligación de adoptarlo. 1. Está obligado a tener un reglamento de trabajo todo patrono que ocupe más de cinco (5) trabajadores de carácter permanente en empresas comerciales, o más de diez (10) en empresas industriales, o más de veinte (20) en empresas agrícolas, ganaderas o forestales.

2.  En empresas mixtas la obligación de tener un reglamento de trabajo existe cuando el patrono ocupe más de diez (10) trabajadores.

EXPLICACION: Está obligado a tenerlo todo empleador que tenga más de 5 empleados de carácter permanente en empresas comerciales, más de 10 en empresas industriales y más de 20 en empresas agrícolas, ganaderas o forestales. Es el conjunto de normas que determina las condiciones a que deben sujetarse el empleador y los trabajadores en sus relaciones de trabajo. Se incorpora al contrato individual de cada trabajador y su observancia es obligatoria. El incumplimiento por parte del empleador le acarrea multas que le son impuestas por el ministerio de trabajo.

ART. 106. Elaboración. El patrono puede elaborar el reglamento sin intervención ajena, salvo lo dispuesto en pacto, convención colectiva, fallo arbitral o acuerdo con sus trabajadores.

ART. 107. Efecto jurídico. El reglamento hace parte del contrato individual de trabajo de cada uno de los trabajadores del respectivo establecimiento, salvo estipulación en contrario que, sin embargo, sólo puede ser favorable al trabajador.

ART. 108. Contenido. El reglamento debe contener disposiciones normativas de los siguientes puntos:

1.  Indicación del patrono y del establecimiento o lugares de trabajo comprendidos por el reglamento.

2.  Condiciones de admisión, aprendizaje y período de prueba.

3.  Trabajadores accidentales o transitorios.

4.  Horas de entrada y salida de los trabajadores; horas en que principia y termina cada turno si el trabajo se efectúa por equipos; tiempo destinado para las comidas y períodos de descanso durante la jornada.

5.  Horas extras y trabajo nocturno; su autorización, reconocimiento y pago.

6.  Días de descanso legalmente obligatorio; horas o días de descanso convencional o adicional; vacaciones remuneradas; permisos, especialmente en lo relativo a desempeño de comisiones sindicales, asistencia al entierro de compañeros de trabajo y grave calamidad doméstica.

7.  Salario mínimo legal o convencional.

8.  Lugar, día, hora de pagos y período que los regula.

9.  Tiempo y forma en que los trabajadores deben sujetarse a los servicios médicos que el patrono suministre.

10.  Prescripciones de orden y seguridad.

11.  Indicaciones para evitar que se realicen los riesgos profesionales e instrucciones para prestar los primeros auxilios en caso de accidente.

12.  Orden jerárquico de los representantes del patrono, jefes de sección, capataces y vigilantes.

13.  Especificaciones de las labores que no deben ejercitar las mujeres y los menores de diez y seis (16) años.

14.  Normas especiales que se deben guardar en las diversas clases de labores, de acuerdo con la edad y el sexo de los trabajadores, con miras a conseguir la mayor higiene, regularidad y seguridad en el trabajo.

15.  Obligaciones y prohibiciones especiales para el patrono y los trabajadores.

16.  Escala de faltas y procedimientos para su comprobación; escala de sanciones disciplinarias y forma de aplicación de ellas.

17.  La persona o personas ante quienes se deben presentar los reclamos del personal y tramitación de éstos, expresando que el trabajador o los trabajadores pueden asesorarse del sindicato respectivo.

18.  Prestaciones adicionales a las legalmente obligatorias, si existieren.

19.  Publicación y vigencia del reglamento.

ART. 109. Cláusulas ineficaces. No producen ningún efecto las cláusulas del reglamento que desmejoren las condiciones del trabajador en relación con lo establecido en las leyes, contratos individuales, pactos, convenciones colectivas o fallos arbitrales, los cuales sustituyen las disposiciones del reglamento en cuanto fueren más favorables al trabajador.

ART. 110. Normas excluidas. El reglamento no debe contener las reglas de orden meramente técnico o administrativo que formule el patrono para la ejecución de los trabajos, ni normas distintas de las mencionadas en el artículo 108.

ART. 111. Sanciones disciplinarias. Las sanciones disciplinarias no pueden consistir en penas corporales, ni en medidas lesivas de la dignidad del trabajador.

ART. 112. Suspensión del trabajo. Cuando la sanción consista en suspensión del trabajo, ésta no puede exceder de ocho (8) días por la primera vez, ni de dos (2) meses en caso de reincidencia de cualquier grado.

ART. 113. Multas. 1. Las multas que se prevean sólo pueden causarse por retrasos o faltas al trabajo sin excusa suficiente; no pueden exceder de la quinta parte del salario de un (1) día, y su importe se consigna en cuenta especial para dedicarse exclusivamente a premios o regalos para los trabajadores del establecimiento.

2.  El patrono puede descontar las multas del valor de los salarios.

3.  La imposición de una multa no impide que el patrono prescinda del pago del salario correspondiente al tiempo dejado de trabajar.

ART. 114. Sanciones no previstas. El patrono no puede imponer a sus trabajadores sanciones no previstas en el reglamento, en pacto, en convención colectiva, en fallo arbitral o en el contrato individual.

ART. 115. Procedimiento para imponer sanciones. Antes de aplicarse una sanción disciplinaria el patrono debe dar oportunidad de ser oído tanto al trabajador inculpado como a dos (2) representantes del sindicato a que éste pertenezca. No producirá efecto alguno la sanción disciplinaria que se imponga pretermitiendo este trámite.

ART. 116. Aprobación y procedimiento. Todo reglamento de trabajo debe ser aprobado por el departamento nacional del trabajo, según las siguientes reglas:

a)  Los patronos que realicen sus actividades en la capital de la República o que tengan dependencias en varios departamentos deben presentar los proyectos de reglamento directamente al departamento nacional del trabajo (hoy dirección regional del trabajo), y

b)  Los demás patronos deben presentar los proyectos de reglamento a la respectiva inspección del trabajo para su remisión al departamento nacional del trabajo (hoy división o sección de trabajo e inspección y vigilancia de la correspondiente dirección regional del trabajo).

ART. 117. Forma de presentación. 1. El patrono debe presentar el proyecto de reglamento de trabajo en tres (3) ejemplares, en papel común, firmado por él o su representante. Al pie de la firma debe indicarse la dirección del establecimiento o lugares de trabajo.

2.  Cuando se trate de persona jurídica, debe comprobarse la existencia y representación en la forma legal.

3.  Si faltaren estos requisitos al proyecto, debe ser devuelto para que sean llenados.

4.  Cuando en el establecimiento rijan pactos, convenciones colectivas, fallos arbitrales o acuerdos con los trabajadores, el patrono debe presentar, con el proyecto de reglamento, copias autenticadas de ellos.

ART. 118. Investigación. El departamento nacional del trabajo, ya directamente o por medio de sus inspectores, puede ordenar investigaciones y solicitar informes a los trabajadores o a su sindicato sobre cualquiera de las normas consignadas en el proyecto de reglamento.

ART. 119. Objeciones. 1. El departamento nacional del trabajo sólo puede hacer objeciones al reglamento sujeto a su aprobación con fundamento en la ley y por medio de resolución, motivada, en la cual debe ordenar las adiciones, modificaciones o supresiones conducentes. 

2. Esta resolución se notifica de acuerdo con el procedimiento establecido en el artículo 486. 

3. El patrono debe devolver al departamento nacional del trabajo el proyecto de reglamento, corregido de acuerdo con las objeciones, dentro de los quince (15) días a aquél en que la providencia quede en firme, y si no lo hace, incurrirá en multas equivalentes al monto de hasta cinco (5) veces el salario mínimo más alto.

ART. 120. Publicación. 1. Dentro de los quince (15) días siguientes al de la notificación de la resolución aprobatoria del reglamento, el patrono debe publicarlo en el lugar de trabajo, mediante la fijación de dos (2) copias en caracteres legibles, en dos (2) sitios distintos. Si hubiere varios lugares de trabajo separados, la fijación debe hacerse en cada uno de ellos.

2.  Con el reglamento debe publicarse la resolución aprobatoria.

ART. 121. Vigencia. Aprobado el reglamento, entra a regir ocho (8) días después de su publicación hecha en la forma prescrita en el artículo anterior.

ART. 122. Prueba de publicación. 1. El patrono puede solicitar que el funcionario del trabajo, o el alcalde, donde no exista el primero, verifique y certifique la publicación del reglamento para que sirva de prueba de ese hecho, sin perjuicio de que pueda acreditarse la publicación por los medios probatorios ordinarios.

2.  Respecto de cada trabajador en particular también sirve de prueba de la publicación el recibo firmado por él y del cual aparezca habérsele entregado una copia impresa del reglamento.

ART. 123. Plazo para la presentación. 1. Los patronos que al entrar en vigencia este código tengan reglamento de trabajo aprobado deben presentar ante las autoridades administrativas del trabajo las modificaciones que el presente estatuto haga necesarias dentro de los tres (3) primeros meses de su vigencia.

2.  Los patronos obligados a tener reglamento de trabajo, que carezcan de él, deben presentarlo al estudio y aprobación de las autoridades administrativas del trabajo, a más tardar tres (3) meses después de entrar a regir este código.

3.  Los patronos obligados a tener reglamento de trabajo que inicien actividades después de la vigencia de este estatuto, deben presentarlo ante las autoridades administrativas del trabajo, a más tardar dentro de los tres (3) meses subsiguientes a esa iniciación.

4.  Los patronos que no cumplan con la obligación que se les impone en este artículo serán sancionados con multas por el departamento nacional del trabajo.

 ART. 124. Revisión. 1. Cuando nuevas disposiciones legales lo hagan necesario, el departamento nacional del trabajo puede ordenar en cualquier momento, por medio de resolución motivada, que los patronos presenten para su aprobación y estudio determinadas reformas, modificaciones, supresiones o adiciones al reglamento ya aprobado. Si los patronos no cumplieren con esta resolución, dentro del término prudencial que ella fije, el departamento nacional del trabajo les impondrá multas sucesivas hasta que cumplan lo ordenado.

2.  Esta resolución puede ser dictada de oficio o a petición motivada de cualquier trabajador del establecimiento o de su sindicato.

ART. 125. Procedimiento de revisión. Para la presentación, aprobación, publicación, y vigencia de modificaciones del reglamento de trabajo rigen las normas de este capítulo.

PRESTACIONES SOCIALES
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ART. 193. Regla general. 1. Todos los patronos están obligados a pagar las prestaciones establecidas en este título, salvo las excepciones que en el mismo se consagran.

2.  Estas prestaciones dejarán de estar a cargo de los patronos cuando el riesgo de ellas sea asumido por el Instituto Colombiano de Seguros Sociales, de acuerdo con la ley y dentro de los reglamentos que dicte el mismo instituto.

Las prestaciones se dividen en: comunes y especiales. Las primeras corren a cargo del empleador Ej.: calzado, fuero de la maternidad, cesantías

Las segundas están a cargo de ciertas empresas atendiendo su capital. Ej.: Pensión de invalidez, pensión de jubilación.

Estarán entonces a cargo del empleador: 

* Prima se servicios 

* Calzado y vestido de labor 

* Cesantía e intereses 

* Descanso remunerado durante la lactancia.

A cargo del las entidades de seguridad social:  

* Maternidad 

* Pensión de vejez e invalidez 

* Prestaciones x muerte

Prestaciones Patronales Comunes

A cargo del empleador: 

· Prima de servicios: Art. 306: Están obligadas a pagarlas a sus trabajadores todas las empresas de carácter permanente salvo los trabajadores ocasionales. 

Cuantía: 1 mes de salario en los meses de junio y diciembre.  Si el trabajador no ha laborado x lo menos en 3 meses en el respectivo semestre, no tiene derecho al pago de este concepto, salvo lo previsto para los contratos a termino fijo inferior a un año.

No tienen derecho a esto el servicio domestico y trabajadores  accidentales.

· Calzado y vestido de labor: el empleador debe entregar 3 veces x año al trabajador beneficiario su respectivo uniforme. La ley prohíbe que esto sea pagado en dinero pero puede compensarse económicamente cuando el contrato haya terminado sin que el empleador haya cumplido con esa obligación.

Cesantía: Art. 249: Todo empleador esta obligado a pagar a sus trabajadores al terminar el contrato, por valor de este concepto un mes de salario x cada año de servicios y proporcional fracción de año.

· Perdida del derecho: Art 250: el trabajador cuyo contrato termine x las sgtes causas no tendrá derecho a la cesantía:

* Por cometer acto delictuoso contra el empleador o  parientes de este hasta 2do grado de consanguinidad.

* Por cualquier daño material grave ocasionado intencionalmente a los establecimientos del trabajo o cualquier objeto relacionado con el.

* Revelar secretos técnicos dar a conocer asuntos de carácter reservado con perjuicios grave para la empresa.

· No aplica el pago de la cesantía: Art. 251: no les será cancelada esta prestación  a quienes pertenezcan a:

* Industria familiar

* Trabajadores accidentales

* Artesanos que en su establecimiento no ocupen mas de 5 personas.

· Cesantita Restringida: Art 252: 

Prestaciones Patronales especiales: Art. 259: Los empleadores deben pagar a los trabajadores, además de las prestaciones comunes,  las especiales determinadas x la ley.

Protección a la maternidad: Art. 236 CN: Toda trabajadora es estado de embarazo tiene derecho a una licencia de 12 semanas remunerada con el salario que devengaba al momento de iniciar el descanso.

*Si se trata de un salario que no es fijo. Como en las labores x tarea o destajo, se tiene en cuenta el salario promedio devengado x ella en el último año de servicios.

*Para efectos de la licencia la trabajadora debe de presentar ante el empleador un certificado medico en el que conste: el estado de embarazo, la fecha probable de parto y la indicación del día a partir del cual va a empezar la licencia, teniendo en cuenta que esta debe iniciarse x lo menos 2 semanas antes del parto.

Ojo: en el caso que sea una madre adoptante todas estas garantías también la cobijan a ella cuando el niño sea menor de 7 años, asimilando la fecha del parto a la de la entrega oficial del menor que se adopta.  La licencia se extiende al padre adoptante sin conyugue o compañera permanente.

La trabajadora que haga uso del descanso podrá reducir este tiempo de 12 a 11 semanas para ceder una a su esposo o compañero permanente con el fin de obtener su compañía y atención.

· Descanso remunerado durante la lactancia: Art. 238: el patrono esta en la obligación de conceder a la trabajadora dos descansos de 30 minutos c/u dentro de la jornada para amamantar a su hijo, durante los primeros 6 meses.

· Prohibición de despedir: Art. 239: Ninguna trabajadora puede ser despedida por motivo de embarazo o lactancia.

Se presume que el despido se ha efectuado x motivo de embarazo o lactancia, cuando ha tenido lugar dentro del periodo de embarazo o dentro de los 3 meses posteriores al parto y sin autorización de las autoridades de trabajo.

La trabajadora despedida sin autorización tiene derecho al pago de una indemnización equivalente a los salarios de 60 días fuera de indemnizaciones y prestaciones a que hubiere lugar de acuerdo con el contrato de trabajo y además, al pago de las 12 semanas de descanso remunerado consagradas en la ley.

Ojo: el despido que se de en estas condiciones es ineficaz y deberá cancelar la indemnización correspondiente. La única forma como este despido es valido es que se obtenga x parte del empleador la previa autorización del inspector de trabajo para axial poder terminar el contrato.

· Permiso para despedir: Art. 240: Para poder despedir a una trabajadora durante el periodo de embarazo o a los 3 meses posteriores al parto, el patrono necesita autorización del inspector del trabajo o del alcalde en aquellos lugares donde no existiere el funcionario.

Este permiso solo será valido con fundamento en una de las causales consagradas en el artículo 62 y 63 del CST.  Sin embargo antes de resolver el respectivo funcionario deberá escuchar a la trabajadora y practicar todas las pruebas solicitadas x las partes.

Ojo: en los contratos a termino fijo y en los de obra o labor si opera la prohibición para despedir x maternidad.  Sin embargo ello no impide que los contratos puedan terminar durante el embarazo o en los meses posteriores al parto, cuando la fecha de terminación coincida con la fecha de vencimiento o expiración del plazo fijo pactado y se cumpla el preaviso de la ley.  En este caso no habrá despido pues el contrato terminara conforme a lo establecido en la ley.
Pensión de jubilación: 

Requisitos para obtenerla son:

* La edad de 55 años si es mujer y 60 años si es hombre.

* Haber cotizado un mínimo de 1000 semanas en cualquier tiempo.

El monto de la pensión no puede ser inferior al salario legal vigente.

Prescripción

ART. 488. Regla general. Las acciones correspondientes a los derechos regulados en este código prescriben en tres (3) años, que se cuentan desde que la respectiva obligación se haya hecho exigible, salvo en los casos de prescripciones especiales establecidas en el Código Procesal del Trabajo.

ART. 489. Interrupción de la prescripción. El simple reclamo escrito del trabajador, recibido por el patrono acerca de un derecho debidamente determinado interrumpe la prescripción por una sola vez, la cual principia a contarse de nuevo a partir del reclamo y por un lapso igual al señalado para la prescripción correspondiente.

Laboral colectivo
*Concepto: Parte del derecho laboral que se encarga de regular lo relacionado con las organizaciones sindicales, la contratación colectiva y la defensa de los intereses comunes tanto de empleadores como de trabajadores en desarrollo de un conflicto colectivo de trabajo.

* DIFERENCIAS ENTRE EL DERECHO LABORAL INDIVIDUAL Y EL COLECTIVO
	Laboral individual
	Laboral colectivo

	Acarrean conflictos jurídicos.
	Acarrea conflictos económicos.

	Esta discusión recae sobres normas jurídicas preexistentes
	Propugna por mejorar las relaciones laborales para los trabajadores, es decir su finalidad es profesional.

	Hacen valer o interpretar una norma
	El juez no los puede solucionar se resuelve por medio de una negociación colectiva.

	El documento base es el contrato de trabajo verbal o escrito, dicho contrato se basa en le código Laboral.


	El documento base es la convención y pactos colectivos. Y se parte del contrato de trabajo los cual nos muestra lo que se tiene y lo que se va a querer.


* PRINCIPIOS DE LABORAL COLECTIVO:

Normas que sirven de base ya sea para interpretar o crear nuevas.

1. DERECHO DE ASOCIACIÓN SINDICAL: Derecho fundamental consagrado en el Artículo 39C.N. Facultad que tiene tanto los trabajadores como los empleadores de asociarse sindicalmente en defensa de sus intereses. De igual forma es aquel segmento del derecho laboral que regula la formación, organización, regulación y manejo de las asociaciones sindicales.

2. DERECHO DE COALICION: Acuerdo entre Trabajadores o Empleadores para la defensa de intereses comunes y se basa en el derecho de reunión Art. 37 C.N Es limitado.
3. Derecho de Reunion: Facultad que tiene toda persona para agruparse con un fin común. 

4. Derecho de CONCENTRACION: Concepción que la empresa y los sindicatos son instituciones que deben en la vida económica del país. Así se establecen políticas laborales.
5. Derecho A LA HUELGA: Facultad para suspender el trabajo con el fin de mejorar sus condiciones. Es protegido por el Estado.

El de asociación es un derecho fundamental y es protegido por la tutela (dar soluciones prontas).

    *CONFLICTO COLECTIVO: Aquellas reclamaciones que tienden a modificar una norma existente o a crear una.

*PACTOS COLECTIVOS: ART.481 C.S.T.: Son las soluciones a que llegan los trabajadores colectivamente organizados con los empresarios.

*CONVENCIONES COLECTIVOS: ART.467 C.S.T.: Soluciones a que llegan los trabajadores sindicalizados con los empleadores.

*Fuero Sindical: Los sindicatos han abusado de esta fuerza.

*Sindicatos: Persona jurídica, formado por trabajadores.
TRABAJADORES:

*PRIVADOS: 

-Derecho de asociarse sindicalmente

-Derecho a la Huelga
-Derecho de presentar pliego de peticiones
-Pueden firmar convenciones colectivas

*PUBLICOS: 

Trabajadores Oficiales: Vinculados mediante contrato de trabajo.

-Derecho de asociarse sindicalmente

-Derecho a la Huelga menos en los Serv. Púb. Esenciales
-Pueden presentar pliego de peticiones
-Pueden firmar convenciones colectivas

Servidores Públicos: Vinculados por acto legal y reglamentario.
-Derecho de asociarse sindicalmente

-No Derecho a la Huelga, porque no tienen contrato de trabajo.
-No Pueden presentar pliego de peticiones, sino memorandos respetuosos.
-No pueden firmar convenciones colectivas.
*HUELGA: Ya ha cumplido todos los requisitos es formal

*PARO: Es de manera arbitraria.

*FINES DEL DERECHO LABORAL COLECTIVO: Mejorar las condiciones laboral basándose en de Derecho de asociación sindica y el d de la contratación colectiva.

*MEDIOS POR LOS CUALES SE OPERATIVIZA: La huelga y el arbitramento.

*FUENTES DEL DERECHO LABORAL COLECTIVO:
-  Tratados internacionales 

- Convenios OIT

- Constitución

- Ley - código de trabajo

- Contrato de Trabajo

- Reglamento interno

- Convenciones y pactos colectivos

- Decretos y resoluciones adm.

*SUJETOS DE DERECHO LABORAL COLECTIVO:
- Empleador o empleado

- Trabajadores sindicalizados

-Grupos de trabajadores colectivamente organizados.
*PROTECCIÓN DEL DERECHO DE ASOCIACIÓN: 

ART. 354 Protección del derecho de asociación. 1. En los términos del artículo 292 del Código Penal, queda prohibido a toda persona atentar contra el derecho de asociación sindical.

2.  Toda persona que atente en cualquier forma contra el derecho de asociación sindical será castigada cada vez con una multa equivalente al monto de cinco (5) a cien (100) veces el salario mínimo mensual más alto vigente, que le será impuesta por el respectivo funcionario administrativo del trabajo, sin perjuicio de las sanciones penales a que haya lugar.

Considéranse como actos atentatorios contra el derecho de asociación sindical, por parte del empleador:

a)  Obstruir o dificultar la afiliación de su personal a una organización sindical de las protegidas por la ley, mediante dádivas o promesas, o condicionar a esa circunstancia la obtención o conservación del empleo o el reconocimiento de mejoras o beneficios;

b)  Despedir, suspender o modificar las condiciones de trabajo de los trabajadores en razón de sus actividades encaminadas a la fundación de las organizaciones sindicales;

c)  Negarse a negociar con las organizaciones sindicales que hubieren presentado sus peticiones de acuerdo con los procedimientos legales;

d)  Despedir, suspender o modificar las condiciones de trabajo de su personal sindicalizado, con el objeto de impedir o difundir el ejercicio del derecho de asociación, y

e)  Adoptar medidas de represión contra los trabajadores por haber acusado, testimoniado o intervenido en las investigaciones administrativas tendientes o comprobar, la violación de esta norma.

- Articulo 200 Código penal.

- Persona que atente contra este derecho será castigada cada vez con 5 a 100 veces el Salario Mínimo Legales Mensuales Vigentes más alto impuesto por el respectivo funcionario administrativo del trabajo.

* Fundamento constitucional del derecho de asociación sindical:

Artículo 39. Los trabajadores y empleadores tienen derecho a constituir sindicatos o asociaciones, sin intervención del Estado. Su reconocimiento jurídico se producirá con la simple inscripción del acta de constitución.

La estructura interna y el funcionamiento de los sindicatos y organizaciones sociales y gremiales se sujetarán al orden legal y a los principios democráticos.

La cancelación o la suspensión de la personería jurídica sólo procede por vía judicial.

Se reconoce a los representantes sindicales el fuero y las demás garantías necesarias para el cumplimiento de su gestión.

No gozan del derecho de asociación sindical los miembros de la Fuerza Pública.

* Declaraciones universales sobre el derecho de asociación:

  Tratado de Versalles.

  Declaración de Filadelfia.

  Carta internacional Americana de garantías sociales.

  Declaración universal de los derechos del hombre.

  Encíclica Rerum Novarum del Papa León XIII.

  Encíclica Centesimus Annus del Papa Juan Pablo II.

  Encíclica Laborem Exercens del Papa Juan Pablo II.

* Garantías tuteladas por el derecho de asociación sindical: 

  De autonomía para su organización interna: Es la competencia para fijarse sus propios deberes y derechos y para decidir su orientación, postulados y programas.

  De aptitud jurídica para el ejercicio de sus derechos: Facultad que tiene tanto las organizaciones sindicales como los individuos que las integran para ejercer sus derechos con plena libertad dentro del respeto a la Constitución y a la ley. Se requiere para ello que los sindicatos y sus afiliados tengan capacidad jurídica para acudir ante las autoridades administrativas y judiciales en busca del reconocimiento y defensa de sus intereses. Para el sindicato como persona jurídica esto se manifiesta con el ejercicio de su personería para ejecutar las acciones que se derivan de su reconocimiento y cumplimiento de sus fines. En los individuos que la integran su capacidad se manifiesta en la posibilidad de ejercer o exigir sus derechos con total autonomía.

*ACTIVIDADES LUCRATIVAS: ART. 355. Actividades lucrativas. Los sindicatos no pueden tener por objeto la explotación de negocios o actividades con fines de lucro.

Los sindicatos no pueden tener por objeto la explotación de negocios o actividades con fines de lucro.
*EL SINDICATO DE TRABAJADORES: se encuentra normatizado en el código y la legislación.

*EL SINDICATO DE EMPLEADORES: no se encuentra normatizado, es un vacío jurídico si hay sindicatos pero en términos de asociación profesional.
ART. 353. De acuerdo con el artículo 39 de la Constitución Política los empleadores y los trabajadores tienen el derecho de asociarse libremente en defensa de sus intereses, formando asociaciones profesionales o sindicatos; estos poseen el derecho de unirse o federarse entre sí.

2. Las asociaciones profesionales o sindicatos deben ajustarse en el ejercicio de sus derechos y cumplimiento de sus deberes, a las normas de este título y están sometidos a la inspección y vigilancia del gobierno, en cuanto concierne al orden público.

Los trabajadores y empleadores, sin autorización previa, tienen el derecho de constituir las organizaciones que estimen convenientes, así como el de afiliarse a éstas con la sola condición de observar los estatutos de las mismas.

SINDICATOS

- Toda organización con carácter permanente de trabajadores o patronos.

- Que se unen con el propósito de estudiar y proteger

- Los intereses que le sean comunes en su profesión

- Y lograr el mejoramiento de las condiciones de vida de sus afiliados

- Excluyendo todo fin lucrativo, político y religioso dentro de un espíritu de equilibrio social y económico.

* Definición de sindicato: Organización de trabajadores jurídicamente constituida para la obtención, mejoramiento y consolidación de derechos comunes frente a sus empleadores. También es la asociación de trabajadores orientada a la defensa de los intereses individuales y colectivos de sus afiliados. La naturaleza del sindicato como persona jurídica es una asociación de efecto jurídico multilateral con fines de utilidad común para el ejercicio de actividades reguladas por el derecho colectivo.

* Elementos del sindicato: 

  Autonomía sindical: Los individuos cuentan con la autonomía de pertenecer e integrarse al sindicato para mejorar sus condiciones ante el empleador; esta conducta se manifiesta mediante la acción de ingresar o mediante la abstención. El sindicato cuenta con la autonomía de representar a los afiliados ante el empleador.

  Democracia sindical: Es una garantía de participación igualitaria de todos sus miembros en la toma de decisiones para el bienestar colectivo.

  Libertad sindical: Cubre todas las nociones y conceptos protectores del derecho de asociación sindical como garantía social y política de la clase trabajadora. Puede ser individual (facultad de cada trabajador para afiliarse o no a un sindicato) o colectiva (voluntad de grupo expresada con la creación de una persona jurídica -sindicato-). Las conductas que atentan contra la libertad sindical individual son las cláusulas de admisión y exclusión pactadas por el sindicato en una convención colectiva con el empleador.

  Unidad sindical: Este elemento esta sustentado en una finalidad de integración y acción de la clase trabajadora, bajo ideales comunes. Esto da mayor solidez a los objetivos perseguidos que el pluralismo y el paralelismo.

  Pluralismo y paralelismo sindical: Se sustentan en la posibilidad legal que tiene las organizaciones sindicales de distinto orden para constituirse y aún ejercer simultáneamente en una misma actividad o empresa. 

* Medios de presión o de acción directa de los sindicatos de trabajadores: 

  Boicot o boicoteo: El bloqueo que se le hace a un empleador mediante la propaganda o presión con el fin de impedirle el libre ejercicio de su actividad empresarial, dificultándole la contratación o facilitándole la desvinculación de personal. 

  Sabotaje: Modalidad de boicoteo, donde los trabajadores dañan los medios de producción. En Colombia es delito.

  Label o membrete sindical: Distintivo usado por industriales para señalar que sus productos son hechos o distribuidos por empresarios cumplidores de las disposiciones laborales.

  Ocupación de inmuebles empresariales o de lugares de trabajo: Los trabajadores permanecen en el lugar de trabajo de brazos caídos, sin trabajar ni dejar trabajar.

ART. 356. Sindicatos de trabajadores. Clasificación. Los sindicatos de trabajadores se clasifican así:

a)  De empresa, si están formados por individuos de varias profesiones, oficios o especialidades, que prestan sus servicios en una misma empresa, establecimiento o institución;

b)  De industria o por rama de actividad económica, si están formados por individuos que prestan sus servicios en varias empresas de la misma industria o rama de actividad económica;

c)  Gremiales, si están formados por individuos de una misma profesión, oficio o especialidad, y

d)  De oficios varios, si están formados por trabajadores de diversas profesiones, disímiles o inconexas. Estos últimos sólo pueden formarse en los lugares donde no haya trabajadores de una misma actividad, profesión u oficio en número mínimo requerido para formar uno gremial, y sólo mientras subsista esta circunstancia.

*CLASIFICACIÓN LEGAL: 
1. De empresa o base: formado por trabajadores de una misma empresa, funciona al interior de la misma, puede ser diferentes profesiones u oficios.

2. De Industria o por ramas de actividades comerciales.

3. Gremiales: formado por individuos de una misma profesión.

4. Oficios varios: Por trabajadores de diferentes profesiones, disímiles o inconexas.

5. De empleados públicos: por trabajadores vinculados a la administración. Publica. Art. 414 C.S.T.

6. Mixtos: articulo 58 ley 50 de 1990 de empleados y trabajares públicos.

*CLASIFICACIÓN DOCTRINAL (ALGUNOS)
A. Legal. Conforme a las normas de derecho positivo

B. De hecho: Creado sin sujeción a las normas legales

C. Obligatorio: debe inscribirse todos los que se desempeñan un oficio o profesión.

D. Voluntario: cuando se puede desempeñar un oficio o profesión.

E. Mixto: formado por trabajadores y patronos.

F. Homogéneo: Cuando están separados, en distintas asociaciones los patronos y los obreros.

G. Plural: Donde se reconoce el derecho a formar diversos sindicatos de un mismo tipo.

H. Único: Cuando se limita a una asociación la representación profesional.

I. Abierto: cuando no existe obstáculo para su afiliación

J. Cerrado: cuando se condicionan o limita el ingreso de trabajadores.

K. Agrícola: Por oposición al que funciona en los centro urbanos o industriales.

L. Blanco: el organizado y dirigido clandestinamente por los patronos.

M. Amarillo: el opuesto a la lucha de las clases y alas medidas de acción directa.

* Eventos de representación sindical:

ART. 357. Representación sindical.  Cuando en una misma empresa coexistiere un sindicato de base con uno gremial o de industria, la representación de los trabajadores, para todos los efectos de la contratación colectiva, corresponderá al sindicato que agrupe a la mayoría de los trabajadores de dicha empresa.

  Si en una empresa coexisten dos o más sindicatos base o de empresa: Tiene la representación el que tenga mayor número de afiliados.

  Si en la empresa coexisten un sindicato de empresa con uno gremial o con uno de industria: Para la contratación colectiva representa el que tenga mayor número de afiliados.

  Si ninguno de los sindicatos agrupa a la mayoría de trabajadores de la empresa: La representación les corresponderá conjuntamente.

ART. 358. Libertad de afiliación. Los sindicatos son organizaciones de libre ingreso y retiro de los trabajadores. En los estatutos se reglamentará la coparticipación en instituciones de beneficio mutuo que hubiere establecido el sindicato con aportes de sus miembros”.

2.  Autorizaba la restricción por vía estatutaria de la admisión de altos empleados en los sindicatos de empresa. En consecuencia, estos trabajadores podrán formar parte de dichas organizaciones sindicales más no de su junta directiva.

Organización
* Requisitos legales para constituir un sindicato:

  Nombre social: No pueden usar uno que conduzca a confusión, ni que los identifique con algún partido político, ni que lleve las palabras federación o confederación.

  Domicilio: La sede en la cual ejercerá sus actividades.

  Edad y capacidad legal de los afiliados: Para pertenecer es de 14 años.

  Nacionalidad: El sindicato debe estar compuesto por los menos en dos terceras partes por colombianos. Ningún extranjero puede ocupar un cargo directivo.

  Número mínimo de afiliados: No menos de 25 afiliados.

  Libros que debe llevar: De la asamblea general, da las actas de la junta directiva, de los inventarios y balances y de egresos e ingresos.

* Acto constitutivo del sindicato: 

  Fundación: Mediante el acto de fundación, los fundadores deben suscribir un acta de fundación que relaciones los nombres, identificación, actividad que ejercen, nombre y objeto de la asociación. La ley 50/90 derogó la obligación de citar el domicilio de los fundadores, y la designación de presidente y secretario de la organización en forma provisional.

  Notificación: Se debe hacer al empleador y al inspector de trabajo, relacionando la plena identificación de cada uno de los fundadores.

  Registro sindical: Es necesario para su existencia jurídica. Se debe presentar solicitud escrita dentro de los primeros 5 días hábiles siguientes a la fecha e celebración de la asamblea de fundación; recibida la solicitud, el ministerio de trabajo cuenta con un término improrrogable de 15 días hábiles para admitir, negar o formular objeciones al registro sindical; si no se pronuncia en este termino, queda automáticamente inscrito el sindicato. Si se formulan objeciones, el ministerio cuenta con 10 días hábiles para resolver sobre las correcciones hechas, y si no se pronuncia, el sindicato queda automáticamente inscrito; pero si las correcciones no se hacen dentro de los 2 meses siguientes a las objeciones, el registro se archivará. Las causales para negar la inscripción son 1) los estatutos son contrarios a la ley; 2) cuando tenga un número inferior al que exige la ley; 3) cundo se trate de la inscripción de un sindicato de empresa en donde ya existe uno.

  Publicación: El acto administrativo por el cual el ministerio registra el sindicato debe ser publicado en diario de amplia circulación nacional, cuyo ejemplar debe ser depositado en el ministerio dentro de los 5 días hábiles.

ART. 359. Número mínimo de afiliados. Todo sindicato de trabajadores necesita para constituirse o subsistir un número no inferior a veinticinco (25) afiliados; y todo sindicato patronal no menos de cinco (5) patronos independientes entre sí.

ART. 360. Afiliación a varios sindicatos. Se prohíbe ser miembro a la vez de varios sindicatos de la misma clase o actividad. Fue declarado inexequible

ART. 361. Fundación. 1. De la reunión inicial de constitución de cualquier sindicato los iniciadores deben suscribir un “acta de fundación” donde se expresen los nombres de todos ellos, sus documentos de identificación, la actividad que ejerzan y que los vincule, el nombre y objeto de la asociación.

2.  En la misma o en sucesivas reuniones se discutirán y aprobarán los estatutos de la asociación y se designará el personal directivo, todo lo cual se hará constar en el acta o actas que se suscriban.

ART. 362. Estatutos. Toda organización sindical tiene el derecho de redactar libremente sus estatutos y reglamentos administrativos. Dichos estatutos contendrán, por lo menos, lo siguiente:

1.  La denominación del sindicato y su domicilio.

2.  Su objeto.

3. Condiciones de admisión.

4.  Obligaciones y derechos de los asociados.

5.  Número, denominación, período y funciones de los miembros de la directiva central y de las seccionales en su caso; modo de integrarlas o elegirlas, reglamento de sus reuniones y causales y procedimiento de remoción.

6.  Organización de las comisiones reglamentarias y accidentales.

7.  Cuantía y periodicidad de las cuotas ordinarias y su forma de pago.

8.  Procedimiento para decretar y cobrar cuotas extraordinarias.

9.  Sanciones disciplinarias y motivos y procedimiento de expulsión, con audiencia, en todo caso, de los inculpados.

10.  Épocas de celebración de asambleas generales ordinarias y de asambleas de delegatarios, en su caso; reglamento de las sesiones, quórum, debates y votaciones.

11.  Reglas para la administración de los bienes y fondos sindicales; para la expedición y ejecución de los presupuestos y presentación de balances y expedición de finiquitos.

12.  Normas para la liquidación del sindicato.

ART. 363. Notificación. Una vez realizada la asamblea de constitución, el sindicato de trabajadores comunicará por escrito al respectivo empleador y al inspector del trabajo, y en su defecto, al alcalde del lugar, la constitución del sindicato, con la declaración de los nombres e identificación de cada uno de los fundadores. El inspector o el alcalde, a su vez, pasarán igual comunicación al empleador inmediatamente.

PASOS PARA LA CONSTITUCIÓN DEL SINDICATO

  FUNDACIÓN: Mediante el acto de fundación, los fundadores deben suscribir un acta de fundación que relacione:

1. Los nombres, 

2. Identificación, 

3. Actividad que ejercen, 

4. Nombre y objeto de la asociación. 

ART. 361. Fundación. 1. De la reunión inicial de constitución de cualquier sindicato los iniciadores deben suscribir un “acta de fundación” donde se expresen los nombres de todos ellos, sus documentos de identificación, la actividad que ejerzan y que los vincule, el nombre y objeto de la asociación.

2.  En la misma o en sucesivas reuniones se discutirán y aprobarán los estatutos de la asociación y se designará el personal directivo, todo lo cual se hará constar en el acta o actas que se suscriban.

*PERSONERÍA JURÍDICA AUTOMÁTICA: 

ART. 364. Personería jurídica. Toda organización sindical de trabajadores, por el solo hecho de su fundación, y a partir de la fecha de la asamblea constitutiva, goza de personería jurídica.

Toda organización sindical de trabajadores, por el solo hecho de su fundación, y a partir de la fecha de su constitución goza de personería jurídica.

  NOTIFICACIÓN: Realizada la Asamblea de Constitución, se debe notificar al:

- Empleador y al inspector de trabajo,

- O al alcalde de la localidad 

La constitución del sindicato, relacionando la plena identificación de cada uno de los fundadores.

ART. 363. Notificación. Una vez realizada la asamblea de constitución, el sindicato de trabajadores comunicará por escrito al respectivo empleador y al inspector del trabajo, y en su defecto, al alcalde del lugar, la constitución del sindicato, con la declaración de los nombres e identificación de cada uno de los fundadores. El inspector o el alcalde, a su vez, pasarán igual comunicación al empleador inmediatamente.

  REGISTRO SINDICAL: Es necesario para su existencia jurídica. Se debe presentar solicitud escrita dentro de los primeros 5 días hábiles siguientes a la fecha e celebración de la asamblea de fundación.

Donde debe acompañar la solicitud con los siguientes documentos:

1. Acta de Fundación

2. Acta de nombramiento Junta directiva

3. Acta de asamblea de aprobación de los Estatutos

4. (1) Ejemplar de los estatutos autenticado con la firma del secretario de la junta directiva del sindicato.

5. Nómina de los afiliados y documentos de identidad

ART. 365. Registro sindical. Todo sindicato de trabajadores deberá inscribirse en el registro que para tales efectos lleve el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

Dentro de los cinco (5) días hábiles siguientes a la fecha de la asamblea de fundación, el sindicato presentará ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, solicitud escrita de inscripción en el registro sindical, acompañándola de los siguientes documentos:

a)  Copia del acta de fundación, suscrita por los asistentes con indicación de su documento de identidad;

b)  Copia del acta de elección de la junta directiva, con los mismos requisitos del ordinal anterior;

c)  Copia del acta de la asamblea en que fueron aprobados los estatutos;

d)  Un (1) ejemplar de los estatutos del sindicato, autenticados por el secretario de la junta directiva;

e) Nómina de la junta directiva y documento de identidad;

f) Nómina completa del personal de afiliados con su correspondiente documento de identidad;

Los documentos de que tratan los apartes a), b) y c) pueden estar reunidos en un solo texto o acta.

Recibida la solicitud, el ministerio de trabajo cuenta con un término improrrogable de 15 días hábiles para admitir, negar o formular objeciones al registro sindical; si no se pronuncia en este término, queda automáticamente inscrito el sindicato. 

Si se formulan objeciones, el ministerio cuenta con 10 días hábiles para resolver sobre las correcciones hechas, y si no se pronuncia, el sindicato queda automáticamente inscrito; pero si las correcciones no se hacen dentro de los 2 meses siguientes a las objeciones, el registro se archivará. 

Las causales para negar la inscripción son: 

1) Estatutos son contrarios a la ley; 

2) Cuando tenga un número inferior al que exige la ley;

ART. 366. Tramitación. 1. Recibida la solicitud de inscripción, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social dispone de un término máximo e improrrogable de quince (15) días hábiles, contados a partir de la fecha de su presentación, para admitir, formular objeciones o negar la inscripción en el registro sindical.

2.  En caso de que la solicitud no reúna los requisitos de que trata el artículo anterior, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social formulará por escrito a los interesados las objeciones a que haya lugar, para que se efectúen las correcciones necesarias.

En este evento el Ministerio de Trabajo dispone de diez (10) días hábiles contados a partir de la fecha de presentación de la solicitud corregida, para resolver sobre la misma.

3.  Vencidos los términos de que tratan los numerales anteriores, sin que el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social se pronuncie sobre la solicitud formulada, la organización sindical quedará automáticamente inscrita en el registro correspondiente.

4.  Son causales para negar la inscripción en el registro sindical únicamente las siguientes:

a)  Cuando los estatutos de la organización sindical sean contrarios a la Constitución Nacional, la ley.

b)  Cuando la organización sindical se constituya con un número de miembros inferior al exigido por la ley, y

PAR. El incumplimiento injustificado de los términos previstos en el presente artículo hará incurrir al funcionario responsable en causal de mala conducta sancionable con arreglo al régimen disciplinario vigente.

  PUBLICACIÓN: El acto administrativo por el cual el ministerio registra el sindicato debe ser publicado en diario de amplia circulación nacional, cuyo ejemplar debe ser depositado en el ministerio dentro de los 5 días hábiles.

ARTS. 367 y 368. Publicación. El acto administrativo por el cual se inscriba en el registro una organización sindical, deberá ser publicado por cuenta de ésta una sola vez en un diario de amplia circulación nacional, dentro de los diez (10) días siguientes a su ejecutoria. Un ejemplar del diario deberá ser depositado dentro de los cinco (5) días hábiles siguientes en el registro sindical del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

ART. 369. Modificación de los estatutos. Toda modificación a los estatutos debe ser aprobada por la asamblea general del sindicato y remitida, para efectos del registro correspondiente, al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, dentro de los cinco (5) días hábiles siguientes a la fecha de su aprobación, con copia del acta de la reunión donde se haga constar las reformas introducidas y firmadas por todos los asistentes.

Para el registro, se seguirá en lo pertinente, el trámite previsto en el artículo 366 de este código.

ART. 370. Validez de la modificación. Ninguna modificación de los estatutos sindicales tiene validez ni comenzará a regir, mientras no se efectúe su depósito por parte de la organización sindical, ante el Ministerio del Trabajo y Seguridad Social.

ART. 371. Cambios en la junta directiva. Cualquier cambio, total o parcial, en la junta directiva de un sindicato debe ser comunicado en los mismos términos indicados en el artículo 363. Mientras no se llene este requisito el cambio no surte ningún efecto.

*EFECTO JURÍDICO DE LA INSCRIPCIÓN: 

ART. 372 Efecto jurídico de la inscripción. Ningún sindicato puede actuar como tal, ni ejercer las funciones que la ley y sus respectivos estatutos le señalen, ni ejercitar los derechos que le correspondan, mientras no se haya inscrito el acta de constitución ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y sólo durante la vigencia de esta inscripción.
En los municipios donde no exista Oficina del Ministerio del Trabajo y Seguridad Social, la inscripción se hará ante el alcalde, quien tendrá la responsabilidad de enviar la documentación a la oficina del ministerio del municipio más cercano, dentro de las veinticuatro (24) horas siguientes. A partir de la inscripción se surten los efectos legales.

Ningún sindicato puede actuar como tal, ni ejercer las funciones que la ley y sus respectivos estatutos señalen, mientras no se haya inscrito el acta de constitución  ante el ministerio de trabajo y solo durante la vigencia de esta inscripción.

OJO: PARA PODER TENER FUERO SINDICAL TENGO QUE NOTIFICAR A LOS EMPLEADORES Y EL INSPECTOR DEL TRABAJADOR O EN SU DEFECTO AL ALCALDE DEL LUGAR  POR ESCRITO.

ART. 375. Atención por parte de las autoridades y patronos. Las funciones señaladas en los dos artículos anteriores y que deban ejercerse ante las autoridades y los patronos implican para éstos la obligación correlativa de atender oportunamente a los representantes del sindicato, sus apoderados y voceros.

ART. 376. Atribuciones exclusivas de la asamblea. Son de atribución exclusiva de la asamblea general los siguientes actos: la modificación de los estatutos, la fusión con otros sindicatos; la afiliación a federaciones o confederaciones y el retiro de ellas; la sustitución en propiedad de los directores que llegaren a faltar y la destitución de cualquier director; la expulsión de cualquier afiliado; la fijación de cuotas extraordinarias; la aprobación del presupuesto general; la determinación de la cuantía de la caución del tesorero; la asignación de los sueldos; la aprobación de todo gasto mayor de un equivalente a diez (10) veces el salario mínimo mensual más alto; la adopción de pliegos de peticiones que deberán presentarse a los patronos a más tardar dos (2) meses después; la designación de negociadores; la elección de conciliadores y de árbitros; la votación de la huelga en los casos de la ley y la disolución o liquidación del sindicato.

ART. 377. Prueba del cumplimiento de disposiciones legales o estatutarias. El cumplimiento de la norma consignada en el artículo  que antecede, así como el de las demás disposiciones legales o estatutarias que requieren un procedimiento especial o una mayoría determinada, se acredita con la copia de la parte pertinente, del acta de la respectiva reunión.

*CAUSALES PARA NEGAR LA INSCRIPCIÓN EN EL REGISTRO SINDICAL: 

ART. 378. Libertad de trabajo. Los sindicatos no pueden coartar directa o indirectamente la libertad de trabajo.

- Cuando los estatutos de la organización sindical  sean contrarios a la constitución, la ley y buenas  costumbres.

- Cuando la organización sindical se constituya con un número de miembros inferior al exigido por  la ley.

*PROCESO DE FORMACIÓN DE UN SINDICATO:
REQUISITOS DE FONDO: SON RELATIVOS A LA PERSONA:

- Número mínimo de afiliados

- Actividad de los afiliados

- Capacidad

- Pueden existir varios sindicatos en la misma empresa.

REQUISITOS DE FORMA EN CUANTO A SU FINALIDAD:

- Acta de constitución: nombre, documento de identidad, residencia, actividad etc...

- Estatutos

- Notificación.

*FUNCIONES DE LOS SINDICALES: 

ART. 373. Funciones en general. Son funciones principales de todos los sindicatos:

1.  Estudiar las características de la respectiva profesión y los salarios, prestaciones, honorarios, sistemas de protección o de prevención de accidentes y demás condiciones de trabajo referentes a sus asociados para procurar su mejoramiento y su defensa.

2.  Propulsar el acercamiento de patronos y trabajadores sobre las bases de justicia, de mutuo respeto y de subordinación a la ley y colaborar en el perfeccionamiento de los métodos peculiares de la respectiva actividad y en el incremento de la economía general.

3.  Celebrar convenciones colectivas y contratos sindicales, garantizar su cumplimiento por parte de sus afiliados y ejercer los derechos y acciones que de ellos nazcan.

4.  Asesorar a sus asociados en la defensa de los derechos emanados de un contrato de trabajo o de la actividad profesional correspondiente, y representarlos ante las autoridades administrativas, ante los patronos y ante terceros.

5.  Representar en juicio o ante cualesquiera autoridades u organismos los intereses económicos comunes o generales de los agremiados o de la profesión respectiva, y representar esos mismos intereses ante los patronos y terceros en caso de conflictos colectivos que no hayan podido resolverse por arreglo directo, procurando la conciliación.

6.  Promover la educación técnica y general de sus miembros.

7.  Prestar socorro a sus afiliados en caso de desocupación, enfermedad, invalidez o calamidad.

8.  Promover la creación y fomentar el desarrollo de cooperativas, cajas de ahorros, préstamos y auxilios mutuos, escuelas, bibliotecas, institutos técnicos o de habilitación profesional, oficinas de colocación, hospitales, campos de experimentación o de deportes y demás organismos adecuados a los fines profesionales, culturales, de solidaridad y previsión contemplados en los estatutos.

9.  Servir de intermediarios para la adquisición y distribución entre sus afiliados de artículos de consumo, materias primas y elementos de trabajo a precio de costo.

10.  Adquirir a cualquier título y poseer los bienes inmuebles y muebles que requieran para el ejercicio de sus actividades.

1. Estudiar características de la respectiva profesión y los salarios, prestaciones honorarios etc...

2. Propugnar los acercamientos del trabajo y empleadores sobre las bases de la justicia.

3. Celebrar convenciones colectivas y contratos sindicales.

4. Asesorar a sus asociados en la defensa de los derechos emanados de un contrato de trabajo o de la actividad profesional correspondiente.

5. Representar en juicio los intereses económicos comunes o generales de los agremiados o de la profesión respectiva.

6. Promover la educación técnica y general de sus miembros.

7. Prestar socorros a sus afiliados en caso de desocupación, enfermedad etc... 

*OTRAS FUNCIONES: 
ART. 374. Otras funciones. Corresponde también a los sindicatos:

1. Designar las comisiones de reclamos permanentes o transitorias, y los delegados del sindicato en las comisiones disciplinarias que se acuerden.

2.  Presentar pliegos de peticiones relativos a las condiciones de trabajo o a las diferencias con los patronos, cualquiera que sea su origen y que no estén sometidas por la ley o la convención a un procedimiento distinto, o que no hayan podido ser resueltas por otros medios.

3. Adelantar la tramitación legal de los pliegos de peticiones, designar y autorizar que deban negociarlos y nombrar los conciliadores y árbitros a que haya lugar.

4.  Declarar la huelga de acuerdo con los preceptos de la ley.

- Presentar pliegos de peticiones relativos a las condiciones de trabajo o las diferencias con los patronos, que no haya sido posible resolver por cualquier medio.

- Declarar la huelga de acuerdo con los preceptos de ley.

*REQUISITOS PARA SER MIEMBRO:

- Además de las condiciones que exijan los estatutos

- Ser miembro de la organización sindical

- Junta directiva no conformada por número mayor de extranjeros

*DERECHO DE ASOCIACIÓN DE LOS TRABAJADORES OFICIALES: 

ART. 414. Derecho de asociación. El derecho de asociación en sindicatos se extiende a los trabajadores de todo el servicio oficial, con excepción de los miembros del Ejército Nacional y de los cuerpos o fuerzas de policía de cualquier orden, pero los sindicatos de empleados públicos tienen sólo las siguientes funciones:

1.  Estudiar las características de la respectiva profesión y las condiciones de trabajo de sus asociados.

2.  Asesorar a sus miembros en la defensa de sus derechos como empleados públicos, especialmente los relacionados con la carrera administrativa.

3.  Representar en juicio o ante las autoridades los intereses económicos comunes o generales de los agremiados, o de la profesión respectiva.

4.  Presentar a los respectivos jefes de la administración memoriales respetuosos que contengan solicitudes que interesen a todos sus afiliados en general, o reclamaciones relativas al tratamiento de que haya sido objeto cualquiera de éstos en particular, o sugestiones encaminadas a mejorar la organización administrativa o los métodos de trabajo.

5.  Promover la educación técnica y general de sus miembros.

6.  Prestar socorro a sus afiliados en caso de desocupación, de enfermedad, invalidez o calamidad.

7.  Promover la creación, el fomento o subvención de cooperativas, cajas de ahorro de préstamos y de auxilios mutuos, escuelas, bibliotecas, institutos técnicos o de habilitación profesional, oficinas de colocación, hospitales, campos de experimentación o de deporte y demás organismos adecuados a los fines profesionales, culturales, de solidaridad y de previsión, contemplados en los estatutos.

8.  Adquirir a cualquier título y poseer los bienes inmuebles y muebles que requieran para el ejercicio de sus actividades.

Las siguientes funciones:

1. Estudiar las características de la respectiva profesión y las condiciones de trabajo de sus asociados.

2. Asesorar a sus miembros en la defensa de sus derechos como empleados públicos. (Carrera administrativa)

3. Representar en juicio los intereses económicos comunes de los agremiados, o de la profesión.

4. Presentar a los jefes de la administración memoriales respetuosos.

5. Promover la educación técnica y general de sus miembros.

6. Prestar socorro a sus afiliados en caso de desocupación, de enfermedad, invalidez o calamidad.

7. Promover la creación, el fomento de cooperativas, cajas de ahorro, escuelas, bibliotecas, hospitales, contemplados en los estatutos.

8. Adquirir a cualquier título y poseer los bienes inmuebles y muebles que requieran para el ejercicio de sus actividades.

ORGANOS DE REPRESENTACION Y DIRECCION DEL SINDICATO

· Órganos de representación y dirección del sindicato: 

  Asamblea general: Es el órgano supremo y de mayor jerarquía, se integra por los afiliados del sindicato con el quórum. Puede reformar los estatutos y nombrar directores. Hay asambleas ordinarias para el cumplimiento de loa fines comunes, y extraordinarias cuando circunstancias especiales lo ameriten. Se debe reunir cada 6 meses como mínimo. El quórum es de las 2/3 partes de los afiliados. Pueden expulsar a los miembros, siempre y cuando haya voto por la mayoría. Los requisitos de validez de la asamblea son:

· Convocatoria adecuada.

· Que las reuniones se celebren en el lugar y fecha indicados.

· Que las decisiones sean adoptadas en conformidad con los estatutos, con el quórum deliberatorio y decisorio necesario.

· Que se levante el acta debidamente.

  Junta directiva: Sus integrantes son elegidos por la asamblea. Para ser miembro hay que ser colombiano, saber leer y escribir, haber trabajado por más de 6 meses, tener cédula, y no haber sido preso. La asamblea decide sus funciones, y puede removerlos en cualquier tiempo.

  Subdirectivas, comités ejecutivos y asesores: Ejercen de manera colegiada funciones que no les están atribuidas a la asamblea ni a la junta directiva. Las subdirectivas se dan en aquellos municipios donde el número de afiliados sea mayor a 25; y los comités cuando el número sea inferior a 25. No puede haber más de una subdirectiva o comité en un municipio.

*FUNCIONES DE LA ASAMBLEA GENERAL  

ART. 376. Atribuciones exclusivas de la asamblea. Son de atribución exclusiva de la asamblea general los siguientes actos: la modificación de los estatutos, la fusión con otros sindicatos; la afiliación a federaciones o confederaciones y el retiro de ellas; la sustitución en propiedad de los directores que llegaren a faltar y la destitución de cualquier director; la expulsión de cualquier afiliado; la fijación de cuotas extraordinarias; la aprobación del presupuesto general; la determinación de la cuantía de la caución del tesorero; la asignación de los sueldos; la aprobación de todo gasto mayor de un equivalente a diez (10) veces el salario mínimo mensual más alto; la adopción de pliegos de peticiones que deberán presentarse a los patronos a más tardar dos (2) meses después; la designación de negociadores; la elección de conciliadores y de árbitros; la votación de la huelga en los casos de la ley y la disolución o liquidación del sindicato. 
- Modificación de estatutos

- Fusión con otros sindicatos

- Afiliación a federaciones y confederaciones

- Sustitución en propiedad de los directores que llegaren a faltar y destitución de los mismos.

- Expulsión de cualquier afiliado.

- Fijación de cuotas extraordinarias.

- Aprobación de presupuesto en general

- Determinación de cuantía de caución del tesorero.

- Asignación de los sueldos.

*PROHIBICIONES A LOS SINDICATOS: 

ART. 379. Prohibiciones. Es prohibido a los sindicatos de todo orden:

a)  Compeler directa o indirectamente a los trabajadores a ingresar en el sindicato o a retirarse de él, salvo los casos de expulsión por causales previstas en los estatutos y plenamente comprobadas;

b)  Aplicar cualesquiera fondos o bienes sociales a fines diversos de los que constituyen el objeto de la asociación o que, aun para esos fines, impliquen gastos o inversiones que no hayan sido debidamente autorizados en la forma prevista en la ley o en los estatutos;

c) Promover cualesquiera cesaciones o paros en el trabajo, excepto en los casos de huelga declarada de conformidad con la ley y de huelga imputable al empleador, por incumplimiento de las obligaciones con sus trabajadores.

d)  Promover o apoyar campañas o movimientos tendientes a desconocer de hecho en forma colectiva, o particularmente por los afiliados, los preceptos legales o los actos de autoridad legítima;

e)  Promover o patrocinar el desconocimiento de hecho, sin alegar razones o fundamentos de ninguna naturaleza de normas convencionales o contractuales que obliguen a los afiliados, y

f)  Ordenar, recomendar o patrocinar cualesquiera actos de violencia frente a las autoridades o en perjuicio de los patronos o de terceras personas.

EXPLICACION: 1. Compeler a los trabajadores a ingresar en el sindicato o retirarse de él, salvo los casos de expulsión por causales previstas en los estatutos.

2. Aplicar los fondos o bienes sociales a fines diversos de los que constituyen el objeto de la asociación.

3. Efectuar operaciones comerciales de cualquier naturaleza, sea que se realicen con los trabajadores o con terceros.

4. Promover cesaciones o paros en el trabajo, excepto en los de huelga declarada de conformidad con la ley.

5. Promover o apoyar campañas o movimientos tendientes a desconocer en forma colectiva, particular por los afiliados, los preceptos legales.

6. Promover o patrocinar el desconocimiento de hecho, sin alegar razones o fundamentos de ninguna naturaleza, de normas convencionales o contractuales que obliguen a los afiliados.

7. Ordenar o patrocinar actos de violencia frente a las autoridades en perjuicio de los patronos o terceros.

* SANCIONES: 

ART. 380. Sanciones. 1. Cualquier violación de las normas del presente título, será sancionada así:

a)  Si la violación es imputable al sindicato mismo, por constituir una actuación de sus directivas, y la infracción o hecho que la origina no se hubiere consumado, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social prevendrá al sindicato para que revoque su determinación dentro del término prudencial que fije;

b)  Si la infracción ya se hubiere cumplido, o si hecha la prevención anterior no se atendiere, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social procederá a imponer multas equivalentes al monto de una (1) a cincuenta (50) veces el salario mínimo mensual más alto vigente, y

c)  Si a pesar de la multa, el sindicato persistiere en la violación, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social podrá solicitar de la justicia del trabajo la disolución y liquidación del sindicato, y la cancelación de la inscripción en el registro sindical respectivo.

2.  Las solicitudes de disolución, liquidación y cancelación de la inscripción en el registro sindical, se formularán ante el juez del trabajo del domicilio del sindicato o, en su defecto, del circuito civil y se tramitarán conforme al procedimiento sumario que se señala a continuación:

a)  La solicitud que eleve el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social deberá expresar los motivos invocados, una relación de los hechos y las pruebas que se pretendan hacer valer;

b)  Recibida la solicitud el juez, a más tardar el día siguiente, ordenará correr traslado de ella a la organización sindical, mediante providencia que se notificará personalmente;

c)  Si no se pudiere hacer la notificación personal, dentro de los cinco (5) días siguientes, el juez enviará comunicación escrita al domicilio de la organización sindical, anexando constancia del envío al expediente;

d)  Si al cabo de cinco (5) días del envío de la anterior comunicación no se pudiere hacer la notificación personal, se fijará edicto en lugar público del respectivo despacho, por el término de cinco (5) días cumplidos los cuales se entenderá surtida la notificación;

e)  El sindicato, a partir de la notificación, dispone de un término de cinco (5) días para contestar la demanda y presentar las pruebas que se consideren pertinentes;

f)  Vencido el término anterior el juez decidirá teniendo en cuenta los elementos de juicio de que disponga dentro de los cinco (5) días siguientes, y

g)  La decisión del juez será apelable, en el efecto suspensivo, para ante el respectivo tribunal superior del distrito judicial, el cual deberá decidir de plano dentro de los cinco (5) días siguientes al en que sea recibido el expediente. Contra la decisión del tribunal no cabe ningún recurso.

EXPLICACION: 1. Cualquier violación de las normas se sancionara así:

a. Si la violación es aplicable al sindicato mismo, por constituir una actuación de sus directivas, y la infracción se prevendrá al sindicato para que revoque su determinación dentro del término que fije.

b. Si la infracción ya se hubiese cumplido, o hecha la prevención anterior no se atendiere, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social procederá a imponer multas equivalentes al monto de 1 a 50 veces el salario mínimo mensual mas alto vigente.

c. Si a pesar de la multa, el sindicato persistiere en la violación, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social podrá solicitar de la Justicia del Trabajo la disolución y liquidación del sindicato, y la cancelación de la inscripción en el registro sindical.

2. Las solicitudes de disolución, liquidación y cancelación de la inscripción en el registro sindical, se formularan ante el juez de trabajo del domicilio del sindicato o ante el Circuito Civil y se tramitarán conforme al siguiente procedimiento:

a. La solicitud que eleve el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social deberá expresar los motivos, relación de los hechos y pruebas que se pretendan hacer valer.

b. Recibida la solicitud el juez, a más tardar el día siguiente, ordenara correr traslado de ella a la organización sindical, mediante providencia notificada personalmente.

c. Si no se pudiere hacer la notificación personal, dentro de los 5 días siguientes, el juez enviara comunicación escrita al domicilio de la organización sindical.

d. Si al cabo de 5 días del envió de la comunicación no se pudiere hacer notificación personal, se fijara ley en edicto público del despacho, por el termino de 5 días cumplidos los cuales se entenderá surtida la notificación.

e. El sindicato, a partir de la notificación, dispone de un término de 5 días para contestar la demanda y presentar las pruebas que se consideren pertinentes.

f. Vencido el término anterior el juez decidirá teniendo en cuenta los elementos de juicio de que disponga dentro de los 5 días siguientes.

g. La decisión del juez será apelable, en el efecto suspensivo, para ante el respectivo Tribunal Superior del Distrito Judicial, el cual deberá decidir de plano dentro de los 5 días siguientes al en que sea recibido el expediente. Contra la decisión del Tribunal no

Cabe ningún recurso.

 3. Todo miembro de la directiva de un sindicato que haya originado como sanción la disolución de éste, podrá ser privado del derecho de asociación sindical en cualquier carácter, hasta por el término de 3 años, según la apreciación del juez en la respectiva providencia o fallo que imponga la disolución y en la cual serán declarados nominalmente tales responsables.

*SANCIONES A LOS DIRECTORES: 

ART. 381. Sanciones a los directores. Si el acto u omisión constitutivo de la transgresión es imputable a alguno de los directores o afiliados de un sindicato, y lo han ejecutado invocando su carácter de tales, el funcionario administrativo del Trabajo, previa comprobación que por sí mismo haga del hecho, requerirá al sindicato para que aplique al  responsable o a los responsables las sanciones disciplinarias  previstas en los estatutos. Vencido el término señalado en el requerimiento, que no será mayor de un (1) mes, sin que haya impuesto las sanciones, se entenderá que hay violación directa del sindicato para los efectos del artículo anterior.

EXPLICACION: Si el acto u omisión constitutivo de la transgresión es imputable a alguno de los directores o afiliados de un sindicato, y lo han ejecutado invocando su carácter de tales, el funcionario administrativo del trabajo, previa comprobación que por sí mismo haga del hecho, requerirá al sindicato para que aplique al responsable o a los responsables las sanciones disciplinarias previstas en los estatutos. Vencido el término señalado en el requerimiento, que no será mayor de un (1) mes, sin que haya impuesto las sanciones, se entenderá que hay violación directa del sindicato para los efectos del artículo anterior.

ART. 382. Nombre social. Ningún sindicato puede usar como nombre social uno que induzca a error o confusión con otro sindicato existente, ni un calificativo peculiar de cualquier partido político o religión, ni llamarse “federación” o “confederación”. Todo sindicato patronal debe indicar, en su nombre social, la calidad de tal.

*EDAD MÍNIMA: 

ART. 383. Edad mínima. Pueden ser miembros de un sindicato todos los trabajadores mayores de catorce (14) años.

Mayores de 14 años para ser miembro de un sindicato.

*REUNIONES: 

ART. 385. Reuniones de la asamblea. La asamblea general debe reunirse por lo menos cada seis (6) meses.

La asamblea deberá reunirse por lo menos cada 6 meses.

*QUORUM: 
ART. 386. Quórum de la asamblea. Ninguna asamblea general puede actuar válidamente sin el quórum estatutario, que no será inferior a la mitad más uno (1) de los afiliados; además, solamente se computarán los votos de los socios presentes.

- No pueden actuar validamente sin el quórum estatutario, que no será inferior a la mitad mas uno de los afiliados.

- Solamente se computaran los votos de los socios presentes.

ART. 387. Representación de los socios en la asamblea. Cuando por la naturaleza misma de las actividades o profesión de los afiliados, o por la distribución geográfica o el excesivo número de ellos, resulte impracticable lo dispuesto en el artículo anterior, pueden admitirse en los estatutos otros sistemas que garanticen la representación de los afiliados en la asamblea.

*REQUISITOS PARA SER MIEMBRO:

ART. 388. Condiciones para los miembros de la Junta Directiva. Además de las condiciones que se exijan en los estatutos, para ser miembro de la junta directiva de un sindicato, se debe ser miembro de la organización sindical; la falta de esta condición invalida la elección.

En ningún caso la junta directiva podrá estar conformada en su mayoría por personas extranjeras.

- Además de las condiciones que exijan los estatutos.

- Ser miembro de la organización sindical.

- Junta directiva no conformada por número mayor de extranjeros.

*EMPLEADOS DIRECTIVOS: 

ART. 389. Empleados directivos. No pueden formar parte de la junta directiva de un sindicato, ni ser designados funcionarios del mismo, los afiliados que representen al empleador frente a sus trabajadores, ni los altos empleados directivos de las empresas. Es nula la elección que recaiga en uno de tales afiliados, y el que, debidamente electo, entre después a desempeñar alguno de los empleos referidos, dejará ipso facto vacante su cargo sindical.

- No pueden formar parte de la junta

- No pueden ser designados funcionarios del mismo

- Afiliados que representen al empleador frente a sus trabajadores.

- No altos empleados directivos de las empresas.

ART. 391. Elección de directivas. 1. La elección de las directivas sindicales se hará por votación secreta, en papeleta escrita y aplicando el sistema del cuociente electoral para asegurar la representación de las minorías, so pena de nulidad.

2.  La junta directiva, una vez instalada, procederá a elegir sus dignatarios. En todo caso, el cargo de fiscal del sindicato corresponderá a la fracción mayoritaria de las minoritarias.

L. 50/90. ART. 55. Todo sindicato podrá prever en sus estatutos la creación de subdirectivas seccionales, en aquellos municipios distintos al de su domicilio principal y en el que tenga un número no inferior a veinticinco (25) miembros. Igualmente se podrá prever la creación de comités seccionales en aquellos municipios distintos al del domicilio principal o el domicilio de la subdirectiva y en el que se tenga un número de afiliados no inferior a doce (12) miembros. No podrá haber más de una subdirectiva o comité por municipio.

ART. 392. Constancia en el acta, votación secreta. Tanto en las reuniones de la asamblea general como de la junta directiva, cualquiera de los miembros tiene derecho a pedir que se hagan constar en el acta los nombres de los que estén presentes en el momento de tomarse una determinación, y a pedir que la votación sea secreta. La no aceptación de una u otra solicitud vicia de nulidad el acto o votación.

*TODO SINDICATO DEBE ABRIR LOS SIGUIENTES LIBROS: 

ART. 393. Libros. 1. Todo sindicato debe abrir, tan pronto como se haya suscrito el acta de fundación y se haya posesionado la junta directiva provisional, por lo menos los siguientes libros: de afiliación; de actas de la asamblea general; de actas de la junta directiva; de inventarios y balances y de ingresos y egresos. Estos libros serán previamente registrados por el inspector del trabajo respectivo y foliados y rubricados por el mismo en cada una de sus páginas.

2. En todos los libros que deben llevar los sindicatos se prohíbe arrancar, sustituir o adicionar hojas, hacer enmendaduras, entrerrenglonaduras, raspaduras o tachaduras; cualquier omisión o error debe enmendarse mediante anotación posterior. Toda infracción a estas normas acarreará al responsable una multa por un monto equivalente al de un (1) día hasta un (1) mes de salario mínimo mensual más alto, que impondrá el inspector de trabajo en favor del sindicato y además, la mitad de la misma sanción, también en favor del sindicato, a cada uno de los directores y funcionarios sindicales que habiendo conocido la infracción no la hayan castigado sindicalmente o no la hayan denunciado al inspector de trabajo, sin perjuicio de las sanciones penales a que haya lugar.

- De afiliación

- Actas de la junta directiva

- De inventarios y balances y de 

ingresos y egresos.

- Registrados previamente por el Inspector del trabajo.

ART. 394. Presupuesto. El sindicato, en asamblea general, votará el presupuesto de gastos para períodos no mayores de un (1) año y sin autorización expresa de la misma asamblea no podrá hacerse ninguna erogación que no esté contemplada en dicho presupuesto. Estas normas no se aplican para gastos que ocasionen las huelgas declaradas por el sindicato, cualquiera que sea su cuantía.

ART. 395. Caución del tesorero. El tesorero de todo sindicato debe prestar en favor de éste una caución para garantizar el manejo de los fondos. La cuantía y forma de la misma serán señaladas por la asamblea general, y una copia del documento en que ella conste será depositada en el departamento nacional de supervigilancia sindical.

ART. 396. Depósito de los fondos. Los fondos de todo sindicato deben mantenerse en algún banco o caja de ahorros, salvo la cantidad para gastos cotidianos menores que autoricen los estatutos y que no puede exceder en ningún caso del equivalente al salario mínimo mensual más alto. Todo giro y toda orden de pago deben estar necesariamente autorizados por las firmas conjuntas del presidente, tesorero y el fiscal.

ART. 398. Expulsión de miembros. El sindicato puede expulsar de la asociación a uno o más de sus miembros, pero la expulsión debe ser decretada por la mayoría absoluta de los asociados.

ART. 399. Separación de miembros. Todo sindicato decretará la separación del socio que voluntariamente deje de ejercer durante un año la profesión u oficio cuya defensa y mejoramiento persigue la asociación.

ART. 400. Retención de cuotas sindicales. 1. Toda asociación sindical de trabajadores tiene derecho a solicitar, que los patronos respectivos deduzcan de los salarios de los trabajadores afiliados y pongan a la disposición del sindicato el valor de las cuotas ordinarias o extraordinarias con que aquéllos deben contribuir. La retención de las cuotas extraordinarias requiere copia autenticada del acta de la asamblea sindical en que fueron aprobadas. Para la retención de las cuotas ordinarias bastará que el secretario y el fiscal del sindicato comuniquen certificadamente al patrono su valor y la nómina de sus afiliados.

2.  Cesará la retención de cuotas sindicales a un trabajador a partir del momento en que aquél, o el sindicato, comunique por escrito al patrono el hecho de la renuncia o expulsión; quedando a salvo el derecho del sindicato en caso de información falsa del trabajador.

3. Previa comunicación escrita y firmada por el presidente, el fiscal y el tesorero de la federación, confederación o central sindical, el empleador deberá retener y entregar las cuotas federales y confederales que el sindicato esté obligado a pagar a esos organismos de segundo y tercer grado a los cuales está afiliado. Para tal efecto se deberán adjuntar los estatutos y constancia de afiliación del sindicato emitida por la respectiva federación, confederación o central sindical.

*DISOLUCIÓN - CAUSAS: 
ART. 401. Casos de disolución. Un sindicato o una federación o confederación de sindicatos solamente se disuelve:

a)  Por cumplirse cualquiera de los eventos previstos en los estatutos para este efecto;

b)  Por acuerdo, cuando menos, de las dos terceras (2/3) partes de los miembros de la organización, adoptado en asamblea general y acreditado con las firmas de los asistentes;

c)  Por sentencia judicial;

d)  Por reducción de los afiliados a un número inferior a veinticinco (25), cuando se trate de sindicatos de trabajadores, y

e)  En el evento de que el sindicato, federación o confederación se encontrare incurso en una de las causales de disolución, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social o quien demuestre tener interés jurídico, podrá solicitar ante el juez laboral respectivo, la disolución y la liquidación del sindicato y la cancelación de la inscripción en el registro sindical. Al efecto se seguirá en lo pertinente el procedimiento previsto en el artículo 52 de esta ley.

- Eventos previstos en los estatutos

- Por acuerdo de las 2/3 partes de los miembros de la organización adoptado en la asamblea general y acreditado con las firmas de los asistentes.

- Por sentencia judicial

- Reducción afiliados inferior a 25 trabajadores.

- Por un tercero, por el ministerio de trabajo, o con quien tenga interés en la disolución podrá solicitarlo al juez laboral.

*OTROS CASOS DE DISOLUCIÓN:

- Por disolución, liquidación o clausura definitiva en una misma empresa.

- Por incorporación

- Por fusión de 2 o mas sindicatos

- Por sanción judicial

* SEGÚN LA DOCTRINA LOS CASOS DE DISOLUCIÓN PUEDEN SER: Forzosa o Voluntaria

FORZOSA:

- En contra de la ley

- Por infracción de los estatutos

VOLUNTARIA:

- Decisión especial de los afiliados

- Falta del número, cuando bajas voluntarias, forzosas o disciplinarias lo provocan.

- Desaparición del patrimonio social, su necesidad para su existencia. La declaración de quiebra o cesación de pagos la perdida total o sustancial del mismo.

- Carencia de directivos si se producen vacantes en la Junta Directiva o nadie quiere ocuparlas.

- Transformación o fusión

- Disolución de la empresa

*LIQUIDACIÓN: 

ART. 402. Liquidación. 1. Al disolverse un sindicato, federación o confederación, el liquidador designado por los afiliados o por el juez aplicará los fondos existentes, el producto de los bienes que fuere indispensable enajenar, y el valor de los créditos que recaude, en primer término al pago de las deudas del sindicato, federación o confederación, incluyendo los gastos de la liquidación. Del remanente se reembolsará a los miembros activos las sumas que hubieren aportado como cotizaciones ordinarias, previa deducción de sus deudas para con el sindicato, federación o confederación, o, si no alcanzare, se les distribuirá a prorrata de sus respectivos aportes por dicho concepto. En ningún caso ni por ningún motivo puede un afiliado recibir más del monto de sus cuotas ordinarias aportadas.

2.  Cuando se trate de disolución de un sindicato y éste hubiere estado afiliado a una federación o confederación, el liquidador debe admitir la intervención simplemente consultiva de un delegado de ella en sus actuaciones.
N1 Al disolverse un sindicato, el liquidador designado por los afiliados o por el juez aplicará los fondos existentes, en primer término al pago de las deudas del sindicato, incluyendo los gastos de la liquidación. Del remanente se reembolsará a los miembros activos las sumas que hubieren aportado. En ningún caso ni por ningún motivo puede un Afiliado recibir más del monto de cuotas aportadas.

ART. 403. Adjudicación del remanente. Lo que quedare del haber común, una vez pagadas las deudas y hechos los reembolsos, se adjudicará por el liquidador a la organización sindical designada para ello en los estatutos o por la asamblea general; si ninguna hubiere sido designada así, se le adjudicará al instituto de beneficencia o de utilidad social que señale el gobierno.

ART. 404. Aprobación oficial. La liquidación debe ser sometida a la aprobación del juez que la haya ordenado, debiendo expedir el finiquito al liquidador, cuando sea el caso.

Fuero sindical
*DEFINICIÓN: 

ART. 405. Definición. Se denomina “fuero sindical” la garantía de que gozan algunos trabajadores de no ser despedidos, ni desmejorados en sus condiciones de trabajo, ni trasladados a otros establecimientos de la misma empresa o a un municipio distinto, sin justa causa, previamente calificada por el juez de trabajo.

Garantía de que gozan algunos trabajadores de:

- No ser despedidos

- Ni desmejorados en sus condiciones de trabajo

- Ni trasladados a otros establecimientos sin justa causa por el juez del trabajo.

*QUIENES AMPARA EL FUERO SINDICAL: CLASES DE FUERO SINDICAL. ART. 406. Trabajadores amparados por el fuero sindical. Están amparados por el fuero sindical:
a) Los fundadores de un sindicato, desde el día de su constitución hasta dos (2) meses después de la inscripción en el registro sindical, sin exceder de seis (6) meses;

b) Los trabajadores que, con anterioridad a la inscripción en el registro sindical, ingresen al sindicato, para quienes el amparo rige por el mismo tiempo que para los fundadores;

c) Los miembros de la junta directiva y subdirectivas de todo sindicato, federación o confederación de sindicatos, sin pasar de cinco (5) principales y cinco (5) suplentes, y los miembros de los comités seccionales, sin pasar de un (1) principal y un (1) suplente. Este amparo se hará efectivo por el tiempo que dure el mandato y seis (6) meses más;

d) Dos (2) de los miembros de la comisión estatutaria de reclamos, que designen los sindicatos, las federaciones o confederaciones sindicales, por el mismo período de la junta directiva y por seis (6) meses más, sin que pueda existir en una empresa más de una (1) comisión estatutaria de reclamos. 

PAR. 1. Gozan de la garantía del fuero sindical, en los términos de este artículo, los servidores públicos, exceptuando aquellos servidores que ejerzan jurisdicción, autoridad civil, política o cargos de dirección o administración.

PAR. 2. Para todos los efectos legales y procesales la calidad del fuero sindical se demuestra con la copia del certificado de inscripción de la junta directiva y/o comité ejecutivo, o con la copia de la comunicación al empleador.

- Fundadores: desde el día de su constitución hasta dos meses después de la inscripción sin exceder de 6 meses.

- Trabajadores que ingresen al sindicato antes de la inscripción, mismo tiempo de fundadores.

- Miembros de la junta directiva y subdirectiva, sin pasar de 5 principales y cinco suplentes.

- Dos de los miembros de la comisión estatutaria de reclamos, que designen los sindicatos. Mismo tiempo de la junta directiva y por 6 meses más.

- Servidores públicos excepto que ejerzan jurisdicción, autoridad civil, política o cargos de administración o dirección.

ART. 407. Miembros de la junta directiva. Amparados. 1. Cuando la directiva se componga de más de cinco (5) principales y más de cinco (5) suplentes, el amparo sólo se extiende a los cinco (5) primeros principales y a los cinco (5) primeros suplentes que figuren en la lista que el sindicato pase al patrono.

2.  La designación de toda junta directiva o cualquier cambio que ocurra en su composición debe notificarse al patrono en la forma prevista en los artículos 363 y 371. En caso de cambio, el antiguo miembro continúa gozando del fuero durante los tres (3) meses subsiguientes a menos que la sustitución se produzca por renuncia voluntaria del cargo sindical antes de vencerse la mitad del período estatutario o por sanción disciplinaria impuesta por el sindicato, en cuyos casos el fuero cesa ipso facto para el sustituido.

3.  En los casos de fusión de dos o más organizaciones sindicales, siguen gozando de fuero los anteriores directores que no queden incorporados en la junta directiva renovada con motivo de la fusión, hasta tres (3) meses después de que ésta se realice.

*CONTENIDO DE LA SENTENCIA: 

ART. 408. Contenido de la sentencia. El juez negará el permiso que hubiere solicitado el patrono para despedir a un trabajador amparado por el fuero sindical, o para desmejorarlo, o para trasladarlo si no comprobare la existencia de una justa causa.

Si en el caso de que trata el inciso primero del artículo 118 del Código Procesal del Trabajo se comprobare que el trabajador fue despedido sin sujeción a las normas que regulan el fuero sindical, se ordenará su reintegro y se condenará al patrono a pagarle, a título de indemnización, los salarios dejados de percibir por causa del despido.

Igualmente, en los casos a que se refiere el inciso tercero del mismo artículo, se ordenará la restitución del trabajador al lugar donde antes prestaba sus servicios o a sus anteriores condiciones de trabajo, y se condenará al patrono a pagarle las correspondientes indemnizaciones.

El juez negara el permiso al patrono para despedir a un trabajador amparado por el fuero sindical o para desmejorarlo o para trasladarlo si: NO COMPROBARE LA EXISTENCIA DE JUSTA CAUSA.

Si se comprueba que el trabajador fue despido sin sujeción a las normas que regulan el fiero sindical, el patrono deberá:

- Reintegrar al trabajador

- Se ordenara al patrono pagarle los salarios dejados de percibir a causa del despido.

- Restitución del trabajador donde antes prestaba sus servicios - o anteriores condiciones de trabajador. 

- Correspondientes indemnizaciones.
*JUSTAS CAUSAS DEL DESPIDO: 
ART. 410. Justas causas del despido. Son justas causas para que el juez autorice el despido de un trabajador amparado por el fuero:

a)  La liquidación o clausura definitiva de la empresa o establecimiento y la suspensión total o parcial de actividades por parte del patrono durante más de ciento veinte (120) días, y

b)  Las causales enumeradas en los artículos 62 y 63 del Código Sustantivo del Trabajo para dar por terminado el contrato.

- Liquidación o clausura definitiva de la empresa

- Suspensión total o parcial de actividades por parte del patrono durante más de 120 días.

- Artículos 62 y 63 contrato.

ART. 411. Terminación del contrato sin previa calificación judicial. La terminación del contrato de trabajo por la realización de la obra contratada, por la ejecución del trabajo accidental, ocasional o transitorio, por mutuo consentimiento o por sentencia de autoridad competente, no requiere previa calificación judicial de la causa en ningún caso.

ART. 412. Suspensión del contrato de trabajo. Las simples suspensiones del contrato de trabajo no requieren intervención judicial.

ART. 413. Sanciones disciplinarias. El fuero sindical no impide aplicar al trabajador que de él goce las sanciones disciplinarias distintas del despido en los términos del respectivo reglamento de trabajo.

*DERECHO DE ASOCIACIÓN DE LOS TRABAJADORES OFICIALES: 

ART. 414. Derecho de asociación. El derecho de asociación en sindicatos se extiende a los trabajadores de todo el servicio oficial, con excepción de los miembros del Ejército Nacional y de los cuerpos o fuerzas de policía de cualquier orden, pero los sindicatos de empleados públicos tienen sólo las siguientes funciones:

1.  Estudiar las características de la respectiva profesión y las condiciones de trabajo de sus asociados.

2.  Asesorar a sus miembros en la defensa de sus derechos como empleados públicos, especialmente los relacionados con la carrera administrativa.

3.  Representar en juicio o ante las autoridades los intereses económicos comunes o generales de los agremiados, o de la profesión respectiva.

4.  Presentar a los respectivos jefes de la administración memoriales respetuosos que contengan solicitudes que interesen a todos sus afiliados en general, o reclamaciones relativas al tratamiento de que haya sido objeto cualquiera de éstos en particular, o sugestiones encaminadas a mejorar la organización administrativa o los métodos de trabajo.

5.  Promover la educación técnica y general de sus miembros.

6.  Prestar socorro a sus afiliados en caso de desocupación, de enfermedad, invalidez o calamidad.

7.  Promover la creación, el fomento o subvención de cooperativas, cajas de ahorro de préstamos y de auxilios mutuos, escuelas, bibliotecas, institutos técnicos o de habilitación profesional, oficinas de colocación, hospitales, campos de experimentación o de deporte y demás organismos adecuados a los fines profesionales, culturales, de solidaridad y de previsión, contemplados en los estatutos.

8.  Adquirir a cualquier título y poseer los bienes inmuebles y muebles que requieran para el ejercicio de sus actividades.

Se extiende a los trabajadores de todo servicio oficial, excepto: ejercito nacional fuerzas de policía, se les permite constituir organizaciones sindicales mixtas, (trabajadores oficiales y empleados públicos) las cuales actuaran teniendo en cuenta las limitaciones consagradas en la ley.
ART. 415. Atención por parte de las autoridades. Las funciones señaladas en los apartes 3º y 4º del artículo anterior implican para las  autoridades, y especialmente para los superiores jerárquicos de los asociados, la obligación correlativa de recibir oportunamente a los representantes del sindicato y de procurar la adecuada solución a sus solicitudes.

ART. 416. Limitación de las funciones.  Los sindicatos de empleados públicos no pueden presentar pliegos de peticiones ni celebrar convenciones colectivas, pero los sindicatos de los demás trabajadores oficiales tienen todas las atribuciones de los otros sindicatos de trabajadores, y sus pliegos de peticiones se tramitarán en los mismos términos que los demás, aun cuando no pueden declarar o hacer huelga.

ART. 416A. Adicionado. L. 584/2000, art. 13. Las organizaciones sindicales de los servidores públicos tienen derecho a que las entidades públicas les concedan permisos sindicales para que, quienes sean designados por ellas, puedan atender las responsabilidades que se desprenden del derecho fundamental de asociación y libertad sindical. El Gobierno Nacional reglamentará la materia, en concertación con los representantes de las centrales sindicales.

* Federaciones y confederaciones: 

ART. 417. Derecho de federación. 1. Todos los sindicatos tienen, sin limitación alguna, la facultad de unirse o coaligarse en federaciones locales, regionales, profesionales o industriales y éstas en confederaciones. Las federaciones y confederaciones tienen derecho de personería jurídica propia y las mismas atribuciones de los sindicatos, salvo la declaración de huelga, que compete privativamente, cuando la ley la autoriza, a los sindicatos respectivos o grupos de trabajadores directos o indirectamente interesados.

2.  Las confederaciones pueden afiliar sindicatos, si sus estatutos lo permiten. 

Las 2 son agrupaciones de sindicatos. Las federaciones requieren por los menos 10 sindicatos locales, o 20 nacionales, profesionales o industriales. Las confederaciones requieren más de 10 federaciones para subsistir. Su principal función es asesorara sus afiliados en las convenciones colectivas.

ART. 418. Funciones adicionales. En los estatutos respectivos de las federaciones y confederaciones pueden atribuirse a éstas las funciones de tribunal de apelación contra cualquier medida disciplinaria, adoptada por una de las organizaciones afiliadas; la de dirimir las controversias que se susciten entre los miembros de un sindicato afiliado por razón de las decisiones que se adopten, y la de resolver las diferencias que ocurran entre dos o más de las organizaciones federadas.

ART. 419. Autorización a los fundadores. Para la constitución de cualquier federación o confederación de sindicatos, los representantes de éstos que suscriban el acta de fundación deben estar expresamente facultados por las respectivas asambleas generales.

ART. 420. Acta de fundación. El acta de fundación debe indicar el nombre y domicilio de cada organización afiliada, el número y la fecha de la resolución de reconocimiento de su personería jurídica, el número y la fecha del Diario Oficial en que tal resolución fue publicada, los nombres y cédulas de los miembros de la directiva provisional y, si fuere el caso, la empresa o empresas en donde estos últimos trabajan.

*EMPLEADOS PÚBLICOS:
- No presentar pliego de peticiones

- No celebrar convenciones colectivas.
*ACCIONES QUE SE DERIVAN DEL FUERO SINDICAL:
PARA LOS TRABAJADORES:
- Reintegro: Para aquellos que fuesen despedidos.

- Restitución: Para desmejorados

- Reinstalación: A trasladados. Para estas acciones tienen 2 meses.

PARA EL PATRONO:
- Permiso para despedir al trabajador aforado

- Acción de levantamiento del fuero sindical.

FUERO CONVENCIONAL: Es puramente doctrinal, aquel que se pacta en las convenciones colectivas, nos e deriva de la ley.

FUERO CIRCUNSTANCIAL: basado en el Artículo 25 decreto 2351 del 65: los trabajadores que hubieran presentado un liego de peticiones al patrono  no podrán ser despedidos sin justa causa comprobada, desde la fecha de la presentación del pliego y durante los términos legales de las etapas establecida para le arreglo del conflicto.
FUERO SINDICAL

ART. 421. Fuero sindical. Para los efectos del fuero sindical los avisos se darán en la misma forma prescrita en los artículos 363 y 371.

· Fuero sindical: Es la garantía que gozan algunos trabajadores de no ser despedidos, ni desmejorados en sus condiciones de trabajo, ni trasladados a otros establecimientos de la misma empresa o a un municipio distinto, sin justa causa, previamente calificada por el juez de trabajo. La acción de reintegro es la sanción que recibe el empleador cuando incumple el fuero sindical. Clases de fuero sindical:

  Fuero de fundadores y de adherentes: Se da a los fundadores de un sindicato, desde el día de su constitución hasta 2 meses después de la inscripción en el registro sindical, sin exceder de 6 meses.

  Fuero de directivos o fuero ordinario: Se confiere por el tiempo que dure su mandato y 6 meses más.

  Fuero de reclamantes: Es para los miembros de las comisiones de reclamos. Se da por el período de la junta directivas más 6 meses.

  Fuero circunstancial: Es una garantía de carácter general para amparar a los trabajadores involucrados en un conflicto económico hasta que se resuelva, así estén afiliados o no al sindicato. También se aplica a los trabajadores no sindicalizados que presenten un pliego de condiciones para un pacto colectivo. 

  Fuero convencional: Se da en la convención colectiva para aforar personas distintas a las determinadas por la ley laboral.

Justas causas para despedir empleados con fuero sindical:

  Liquidación o clausura de la empresa.

  Suspensión total o parcial de las actividades por más de 120 días.

  Por incurrir el trabajador en alguna de las causales de despido por justa causa.

JUNTA DIRECTIVA

ART. 422. Junta directiva. Para ser miembro del comité ejecutivo y/o la junta directiva de una organización de segundo o tercer grado, además de las condiciones que se exijan en los estatutos, se debe ser miembro activo de una de las organizaciones afiliadas; la falta de esta condición invalida la elección.

En ningún caso el comité ejecutivo y/o la junta directiva podrá estar conformada en su mayoría por personas extranjeras.

La condición de ser miembro activo de una de las organizaciones referidas en el primer inciso del presente artículo, no se toma en cuenta cuando se compruebe debidamente que el trabajador está amenazado, despedido o perseguido debido a su actividad sindical, lo cual deberá ser declarado por la mayoría absoluta de la asamblea general o el congreso que haga la elección”. 

ART. 423. Registro sindical. Para la inscripción en el registro sindical de una federación o confederación se procederá en la misma forma que para la de sindicatos, en lo pertinente.

ART. 425. Estatutos. Las organizaciones de trabajadores de segundo y tercer grado tienen el derecho de redactar libremente sus estatutos y reglamentos administrativos.

Dichos estatutos contendrán, por lo menos:

El período de las directivas o comités ejecutivos reglamentarios y las modalidades de su elección, la integración de los mismos, el quórum y la periodicidad de las reuniones, de las asambleas y/o congresos, la vigencia de los presupuestos y los requisitos para la validez de los gastos.

ART. 426. Asesoría por asociaciones superiores. Toda organización sindical de segundo o tercer grado puede asesorar a sus organizaciones afiliadas ante los respectivos patronos en la tramitación de sus conflictos, y también ante las autoridades o ante terceros respecto de cualesquiera reclamaciones.

ART. 30. Toda organización sindical de segundo o tercer grado puede asesorar a sus organizaciones afiliadas ante los respectivos empleadores en la tramitación de los conflictos individuales o colectivos. También podrán ejercer el derecho de asesoría ante los funcionarios del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, ante las demás autoridades o ante terceros, respecto de cualquiera reclamación.

ART. 31. Para los efectos del artículo anterior, quien pretenda actuar así ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social deberá acreditar ante el funcionario del conocimiento que la organización sindical que representa goza de personería jurídica vigente, y que la persona en cuestión se encuentra inscrita como miembro de la junta directiva de la respectiva federación o confederación, mediante constancia expedida por el secretario general de la una o de la otra.

Disposiciones finales

ART. 428. Congresos sindicales. El Ministerio de Trabajo propiciará la reunión de congresos sindicales, de acuerdo con la reglamentación que estime conveniente.

CONFLICTO COLECTIVO

Este surge de una colectividad de trabajadores puede ser:

- Organización Jurídica permanente (Sindicatos)

- Sin Organización jurídica permanente (Trabajadores Colectivamente Organizados)

ETAPA 1. PRESENTACION DEL PLIEGO DE PETICIONES
Trabajadores y el empleador

- Trabajadores sindicalizados empresas privadas

- Trabajadores oficiales de sindicatos

- Trabajadores colectivamente organizados, no sindicalizados

OJO NO PUEDEN PRESENTAR PLIEGO DE PETICIONES SINDICATOS EMPLEADOS PUBLICOS

- Se da inicio a las conversaciones, los negociadores del sindicato presentan el PP al empleador y este debe resolver en 24 Horas siguientes a la presentación. 

- NO PUEDE DILATARSE POR MAS DE 5 DIAS HABILES A PARTIR DEL PRESENTACION DEL PLIEGO DE PETICIONES.

ART. 433. Iniciación de conversaciones. 1. El patrono o su representante están en la obligación de recibir a los delegados de los trabajadores dentro de las veinticuatro horas siguientes a la presentación oportuna del pliego de peticiones para iniciar conversaciones. Si la persona a quien se presentare el pliego considera que no está autorizada para resolver sobre él, debe hacerse autorizar o dar traslado al patrono dentro de las veinticuatro horas siguientes a la presentación del pliego, avisándolo así a los trabajadores. En todo caso la iniciación de las conversaciones en la etapa de arreglo directo no puede diferirse por más de cinco (5) días hábiles a partir de la presentación del pliego.

2.  El patrono que se niegue o eluda iniciar las conversaciones de arreglo directo dentro del término señalado será sancionado por las autoridades del trabajo con multas equivalentes al monto de cinco (5) a diez (10) veces el salario mínimo mensual más alto por cada día de mora, a favor del Servicio Nacional de Aprendizaje, SENA. Para interponer los recursos legales contra las resoluciones de multa, el interesado deberá consignar previamente su valor a órdenes de dicho establecimiento.

- Sera sancionado por las autoridades del Trabajo con multas de 5 a 10 SMLMV, a favor del SENA.

SI ACEPTA PLIEGO DE PETICIONES………………AREGLO DIRECTO

ETAPA 2. ARREGLO DIRECTO
- Se tienen 5 días para dar inicio al arreglo Directo.

- Teniendo para ellos 20 DIAS CALENDARIO PRORROGABLES POR 20 DIAS +

- Si están de acuerdo las partes.

ART. 432. Delegados. 1. Siempre que se presente un conflicto colectivo que pueda dar por resultado la suspensión de trabajo, o que deba ser solucionado mediante el arbitramento obligatorio, el respectivo sindicato o los trabajadores nombrarán una delegación para que presente al patrono, o a quien lo represente, el pliego de las peticiones que formulan.

2. Tales delegados deben ser mayores de edad, trabajadores actuales de la empresa o establecimiento, y que hayan estado al servicio de éste por más de seis (6) meses, o por todo el tiempo que hubiere funcionado el establecimiento cuando fuere menor de seis (6) meses, tratándose de negociaciones colectivas de sindicatos de empresa. En los demás casos el delegado deberá ser trabajador del gremio o de la industria o rama de actividad económica respectivamente según sea el caso.

- El respectivo sindicato nombrara una delegación para que presente el pliego de peticiones al patrono o quien lo represente. 

- Deben ser mayores de edad

- Trabajadores actuales de la empresa

- Que hayan estado al servicio de este por más de 6 meses.

- Si el establecimiento ha funcionado menos de 6 meses que haya laborado todo el tiempo. (Para sindicatos de empresa)

- En los demás casos el delegado deberá ser el trabajador del gremio, industria o rama.

ART. 434. Duración de las conversaciones. Las conversaciones de negociación de los pliegos de peticiones en esta etapa de arreglo directo durarán veinte (20) días calendario, prorrogables de común acuerdo entre las partes, hasta por veinte (20) días calendario adicionales.

PAR. 1. Si al término de la etapa de arreglo directo persistieren diferencias sobre alguno o algunos de los puntos del pliego, las partes suscribirán un acta final que registre los acuerdos y dejarán las constancias expresas sobre las diferencias que subsistan.

PAR. 2. Durante esta etapa podrán participar en forma directa en la mesa de negociaciones, como asesores, hasta dos representantes de las asociaciones sindicales de segundo o tercer grado.

Etapa de arreglo directo 20 días calendario, prorrogables de común acuerdo entre las partes hasta por 20 días calendario adicionables.

SI EL DIA 40, HAY ACUERDO…………….Firma Convención o Pacto Colectivo

ART. 435. Acuerdo. Los negociadores de los pliegos de peticiones deberán estar investidos de plenos poderes, que se presumen, para celebrar y suscribir en nombre de las partes que representan los acuerdos a que lleguen en la etapa de arreglo directo, los cuales no son susceptibles de replanteamientos o modificaciones en etapas posteriores del conflicto colectivo.

Si se llegare a un acuerdo total o parcial sobre el pliego de peticiones, se firmará la respectiva convención colectiva o el pacto entre los trabajadores no sindicalizados y el patrono, y se enviará una copia al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social por conducto del Inspector respectivo.

Los acuerdos que se produzcan en la primera etapa del trámite de negociación se harán constar en actas que deberán ser suscritas a medida que avancen las conversaciones y que tendrán carácter definitivo.

Si se llega a un acuerdo total o parcial sobre el pliego y firmara la respectiva convención colectiva y se enviara copia al Ministerio de Trabajo por conducto del inspector respectivo.

ART. 436. Desacuerdo. Si no se llegare a un arreglo directo en todo o en parte, se hará constar así en acta final que suscribirán las partes, en la cual se expresará el estado en que quedaron las conversaciones sobre el pliego de peticiones y se indicará con toda precisión cuáles fueron los acuerdos parciales sobre los puntos del pliego y cuáles en los que no se produjo arreglo alguno.

Copia de esta acta final se entregará al día siguiente al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

Si no se llega a un arreglo directo en todo o en parte se hará constar así en el acta final, la cual expresara el estado en que quedaron las conversaciones. Copia de esta acta al ministerio de trabajo.

· Se tienen 10 días hábiles para efectuar una votación secreta en la que los trabajadores de la empresa en una mayoría absoluta deciden si van a la huelga o convocan un tribunal de arbitramento.

SI EL DIA 40, NO HAY ACUERDO…………….Se opta por:

3A. Huelga

3B. Tribunal de Arbitramento

ARTICULO 444. DECISION DE LOS TRABAJADORES. Concluida la etapa de arreglo directo sin que las partes hubieren logrado un acuerdo total sobre el diferendo laboral, los trabajadores podrán optar por la declaratoria de huelga o por someter sus diferencias a la decisión de un Tribunal de Arbitramento. 

La huelga o la solicitud de arbitramento serán decididas dentro de los diez (10) días hábiles siguientes a la terminación de la etapa de arreglo directo, mediante votación secreta, personal e indelegable, por la mayoría absoluta de los trabajadores de la empresa, o de la asamblea general de los afiliados al sindicato o sindicatos que agrupen más de la mitad de aquellos trabajadores. 

Para este efecto, si los afiliados al sindicato o sindicatos mayoritarios o los demás trabajadores de la empresa, laboran en más de un municipio, se celebrarán asambleas en cada uno de ellos, en las cuales se ejercerá la votación en la forma prevista en este artículo y, el resultado final de ésta lo constituirá la sumatoria de los votos emitidos en cada una de las asambleas. 

Si opta por 3A Transcurrido 2 días hábiles de su declaración es que se puede efectuar la Huelga y no más 10 días.

ETAPA 3A. HUELGA
ART. 429 CST. Definición:

- Suspensión colectiva, Temporal y Pacifica del trabajo,

- Efectuada por los trabajadores de un establecimiento o empresa

- Con fines económicos y profesionales 

- Propuestos a sus patronos

- Y previos trámites 

Prohíbido para los trabajadores de servicios públicos esenciales ART 430 C.S.T. 

ART. 431. Requisitos. 1. No puede efectuarse una suspensión colectiva de trabajo, cualquiera que sea su origen, sin que antes se hayan cumplido los procedimientos que regulan los artículos siguientes.

2.  La reanudación de los trabajos implica la terminación de la huelga, y no podrá efectuarse nueva suspensión de labores, mientras no se cumplan los expresados requisitos.

- No puede efectuarse suspensión colectiva del trabajo, sin que antes se hayan cumplido con los procedimientos legales.

- La reanudación del trabajo implica la terminación de la huelga. No podrá efectuarse nueva suspensión de labores sin el cumplimiento de todos lo requisitos.

ART. 445. Desarrollo de la huelga. 1. La cesación colectiva del trabajo, cuando los trabajadores optaren por la huelga, sólo podrá efectuarse transcurridos dos (2) días hábiles a su declaración y no más de diez (10) días hábiles después.

2.  Durante el desarrollo de la huelga, la mayoría de los trabajadores de la empresa o la asamblea general del sindicato o sindicatos que agrupen más de la mitad de aquellos trabajadores, podrán determinar someter el diferendo a la decisión de un tribunal de arbitramento.

3.  Dentro del término señalado en este artículo las partes si así lo acordaren, podrán adelantar negociaciones directamente o con la intervención del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.
- La huelga solo podrá efectuarse transcurridos 2 días hábiles y no más de 10 días hábiles.

- La mayoría de trabajadores o asamblea general que agrupen más de la mitad podrá determinar someter el diferendo a la decisión de un tribunal de arbitramento.

- Si las partes la acordaren podrán adelantar las conversaciones con la intervención del ministerio de trabajo y Seguridad Social.

LA HUELGA DEBE SER ORDENADA Y PACIFICA.                                                                                   
ART. 447. Comités de huelga. Los directores del movimiento pueden constituir “comités de huelga” que sirvan de agentes de información de los trabajadores y de comunicación con los patronos o con sus representantes.
ART. 448. Funciones de las autoridades. 1. Durante el desarrollo de la huelga, las autoridades policivas tienen a su cargo la vigilancia del curso pacífico del movimiento y ejercerán de modo permanente la acción que les corresponda, a fin de evitar que los huelguistas, los empleadores, o cualesquiera personas en conexión con ellos excedan las finalidades jurídicas de la huelga, o intenten aprovecharla para promover desórdenes o cometer infracciones o delitos.

2.  Mientras la mayoría de los trabajadores de la empresa persista en la huelga, las autoridades garantizarán el ejercicio de este derecho y no autorizarán ni patrocinarán el ingreso al trabajo de grupos minoritarios de trabajadores aunque éstos manifiesten su deseo de hacerlo.

3. Declarada la huelga, el sindicato o sindicatos que agrupen la mayoría de los trabajadores de la empresa o, en defecto de estos, de los trabajadores en asamblea general, podrán someter a votación la totalidad de los trabajadores de la empresa, si desean o no, sujetar las diferencias persistentes a fallo arbitral. Si la mayoría absoluta de ellos optare por el tribunal, no se suspenderá el trabajo o se reanudará dentro de un término máximo de tres (3) días hábiles de hallarse suspendido”.

4.  Cuando una huelga se prolongue por sesenta (60) días calendario, sin que las partes encuentren fórmula de solución al conflicto que dio origen a la misma, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social podrá ordenar que el diferendo se someta a la decisión de un tribunal de arbitramento, en cuyo caso los trabajadores tendrán la obligación de reanudar el trabajo dentro de un término máximo de tres (3) días hábiles.

- Las autoridades policivas tienen la facultad de vigilar el curso pacifico del movimiento, evitar que excedan la finalidad de la huelga, o intenten hacer desorden o cometer infracciones o delitos.

- Garantizar este derecho y no autorizar a grupos minoritarios que quieran entrar al trabajo así los deseen.

- Declarada la huelga, el sindicato o sindicatos que agrupen la mayoría de los trabajadores podrán sujetar las diferencias aun fallo arbitral, si la mayoría de trabajadores opta por el tribunal no se suspenderá el trabajo o se reanudara dentro de un término máximo de 3 días hábiles.

- Cuando la huelga se prolongue 60 días calendario y no se haya solucionado el ministerio de trabajo podrá ordenar que el diferendo se someta a tribunal de arbitramentos. Trabajadores reanudar trabajo en máximo 3 días hábiles.

ART. 449. Efectos jurídicos de la huelga. La huelga sólo suspende los contratos de trabajo por el tiempo que dure. El empleador no puede celebrar entretanto nuevos contratos de trabajo para la reanudación de los servicios suspendidos, salvo en aquellas dependencias cuyo funcionamiento sea indispensable a juicio del respectivo inspector de trabajo, para evitar graves perjuicios a la seguridad y conservación de los talleres, locales, equipos, maquinarias o elementos básicos y para la ejecución de las labores tendientes a la conservación de cultivos, así como para el mantenimiento de semovientes, y solamente en el caso de que los huelguistas no autoricen el trabajo del personal necesario de estas dependencias.

PAR. El inspector de trabajo deberá pronunciarse sobre las solicitudes del inciso anterior en un término no mayor a cuarenta y ocho (48) horas, contadas a partir de su presentación.

- Solo suspende los contratos de trabajo por el tiempo que dure.

- Empleador no podrá celebra nuevos contrato de trabajo para la reanudación de servicios suspendidos, salvo de aquellas dependencias que sean indispensables, a criterio del inspector del trabajo, teniendo 48 horas para pronunciarse a partir de su presentación.

ART. 450. Casos de ilegalidad y sanciones. 1. La suspensión colectiva del trabajo es ilegal en cualquiera de los siguientes casos:

a)  Cuando se trate de un servicio público;

b)  Cuando persiga fines distintos de los profesionales o económicos;

c)  Cuando no se haya cumplido previamente el procedimiento del arreglo directo;

d)  Cuando no haya sido declarada por la asamblea general de los trabajadores en los términos previstos en la presente ley;

e)  Cuando se efectuare antes de los (2) días o después de (10) días hábiles a la declaratoria de huelga;

f)  Cuando no se limite a la suspensión pacífica del trabajo, y

g)  Cuando se promueva con el propósito de exigir a las autoridades la ejecución de algún acto reservado a la determinación de ellas.

2.  Declarada la ilegalidad de una suspensión o paro del trabajo, el empleador queda en libertad de despedir por tal motivo a quienes hubieren intervenido o participado en él, y respecto a los trabajadores amparados por el fuero, el despido no requerirá calificación judicial.

3.  El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, el Ministerio Público, o el empleador afectado, podrán solicitar a la justicia laboral la suspensión o cancelación de la personería jurídica del sindicato, conforme al procedimiento señalado en el artículo 52 de esta ley.

4.  Las sanciones a que se refiere el inciso anterior no excluyen la acción del empleador contra los responsables para la indemnización de los perjuicios que se le hayan causado.

ART. 451. Declaratoria de ilegalidad. 1. La ilegalidad de una suspensión o paro colectivo del trabajo será declarada administrativamente por el Ministerio del Trabajo. La providencia respectiva deberá cumplirse inmediatamente, y contra ella sólo procederán las acciones pertinentes ante el Consejo de Estado.

2.  La reanudación de actividades no será óbice para que el ministerio haga la declaración de ilegalidad correspondiente.

3.  En la calificación de suspensiones colectivas de trabajo por las causales c) y d) del artículo anterior no se toman en cuenta las irregularidades adjetivas de trámite en que se haya podido incurrir.

- Administrativamente por el ministerio de trabajo. La respectiva providencia deberá cumplirse inmediatamente contra ella solo procederán las acciones ante el consejo de estado.

- La reanudación de actividades no será óbice para que el ministerio haga declaratoria de ilegalidad correspondiente.

- En la calificación de suspensiones colectivas de trabajo por las causales c y d del artículo anterior, nos se toman en cuenta las irregularidades adjetiva de trámite en que se haya podido incurrir.

ETAPA 3B. TRIBUNAL DE ARBITRAMENTO
DEFINICION.
Modo o mecanismo mediante el cual se pone a fin al conflicto a través del laudo proferido por el tribunal de arbitramento designado para tal fin. 

(Laudo: Decisión proferida por el tribunal de arbitramento con la cual se da fin al conflicto, teniendo el carácter de convención colectiva en cuanto a las condiciones de trabajo) 

ART. 452. Procedencia del arbitramento. 

1. Serán sometidos a arbitramento obligatorio:

a) Los conflictos colectivos de trabajo que se presenten en los servicios públicos esenciales y que no hubieren podido resolverse mediante arreglo directo;

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

c) Los conflictos colectivos del trabajo de sindicatos minoritarios, siempre y cuando la mayoría absoluta de los trabajadores de la empresa no hayan optado por la huelga cuando esta sea procedente.

Los conflictos colectivos en otras empresas podrán ser sometidos a arbitramento voluntario por acuerdo de las partes.
1. Conflictos del trabajo en los servicios públicos y que no se hubiesen resuelto por medio de arreglo directo.

2. Conflictos colectivos en los que los trabajadores optaren por el arbitramento.

3. Conflictos colectivo del trabajo de sindicatos minoritarios, siempre y cuando la mayoría absoluta de los trabajadores de la empresa no hayan optado por la huelga.

ART. 453. Tribunales especiales. (...)  3. El tribunal de arbitramento obligatorio se compondrá de tres miembros designados así: uno por parte de la empresa, otro por el sindicato o sindicatos a que estén afiliados más de la mitad de los trabajadores, o en defecto de éstos por los trabajadores, en asamblea general, y el tercero de común acuerdo por dichos dos árbitros. En caso de que los dos árbitros no se pongan de acuerdo para elegir el tercero, dentro de las 48 horas siguientes a su posesión, dicho árbitro será designado por el Ministerio del Trabajo de lista integrada por la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia. La Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia integrará dicha lista para períodos de dos años con doscientos ciudadanos colombianos, residentes en los distintos departamentos del país, que sean abogados titulados, especialistas en derecho laboral o expertos en la situación económica y social del país y de reconocida honorabilidad.

Son 3 árbitros: 1 por parte de la empresa y 1 por parte de los trabajadores .Estos dos escogen un tercer árbitro. Sino se colocan de acuerdo con el tercero dentro de las 48 horas el tercero será designado por el Ministro de Trabajo, será escogido de una lista de 200 ciudadanos colombianos, abogados, especialistas,  etc...

ART. 454. Personas que no pueden ser árbitros.  1. No pueden ser miembros de tribunales de arbitramento las personas que directa o indirectamente hubieren intervenido en representación de las partes en los períodos o etapas de arreglo directo o de conciliación.

2.  Esta prohibición se hace extensiva a los empleados, representantes, apoderados o abogados permanentes de las partes, y en general a toda persona ligada a ellas por cualquier vínculo de dependencia.

1. Personas que directa o indirectamente hubieren intervenido en representación e las partes en el periodo de arreglo directo. 
2. Empleados, representantes y apoderados o abogados permanentes de las partes y en general toda persona ligada a ellas por cualquier vínculo de dependencia.

ART. 455. Tribunales voluntarios. 1. El arbitramento voluntario se regula por lo dispuesto en los capítulos VI, VII y VIII del presente título, pero el árbitro tercero será designado por los de las partes y a falta de acuerdo por el Ministerio del Trabajo.

2.  Cuando una diferencia se someta a la decisión de un tribunal de arbitramento voluntario no puede haber suspensión colectiva del trabajo.

ART. 456. Quórum. Los tribunales de arbitramento de que trata este capítulo no pueden deliberar sino con la asistencia plena de sus miembros.

ART. 457. Facultades del tribunal. Los tribunales de arbitramento de que trata este capítulo pueden solicitar de las partes o de sus representantes todas las informaciones y datos que estimen necesarios para ilustrar su juicio, ordenar inspecciones oculares, interrogar a las partes y recibir declaraciones.

- Solicitar información y datos

- Ordenar inspecciones oculares, 

- Interrogar a las partes y 

- Recibir declaraciones.

ART. 458. Decisión. Los árbitros deben decidir sobre los puntos respecto de los cuales no se haya producido acuerdo entre las partes en las etapas de arreglo directo y de conciliación y su fallo no puede afectar derechos o facultades de las partes reconocidos por la Constitución Nacional, por las leyes o por las normas convencionales vigentes.

1. Puntos en desacuerdo.

2. No pueden afectar derechos facultades de las partes reconocidas por la C, Leyes o por convención vigente.

ART. 459. Término para fallar. Los árbitros proferirán el fallo dentro del término de diez (10) días, contados desde la integración del tribunal. Las partes podrán ampliar este plazo.
10 días contados  a partir de la integración del tribunal parte podrán ampliar el plazo

ART. 460. Notificación.  El fallo arbitral se notificará a las partes personalmente o por medio de comunicación escrita.

ART. 461. Efecto jurídico y vigencia de los fallos. 1. El fallo arbitral pone fin al conflicto y tiene el carácter de convención colectiva en cuanto a las condiciones de trabajo.

2.  La vigencia del fallo arbitral no puede exceder de dos años.

3.  No puede haber suspensión colectiva de trabajo durante el tiempo en que rija el fallo arbitral.

- El fallo pone fin al conflicto y tiene carácter de convención colectiva.

- Su vigencia no puede exceder de dos años

- No puede haber suspensión colectiva del w durante el tiempo en que rige el fallo.

ART. 462. Responsabilidad penal. El hecho de terminar la huelga por arreglo entre las partes o por decisión arbitral no exime de responsabilidad por los delitos cometidos durante ella.

ART. 463. Personas que no pueden intervenir. No pueden ser representantes o voceros de los trabajadores ni de los patronos, ni conciliadores, ni miembros de tribunales de arbitramento individuos condenados a sufrir pena aflictiva que no hubieren sido rehabilitados.

* Negociación colectiva: Es una actuación concertada entre empleadores y trabajadores para discutir las solicitudes contenidas en un pliego de peticiones tendiente a fijar nuevas y/o mejores condiciones de trabajo y de empleo. Está contenido en el art. 55 de la Constitución Nacional:

ETAPA 4A. CONVENCION COLECTIVA
ART. 467. Definición. Convención colectiva de trabajo es la que se celebra entre uno o varios patronos o asociaciones patronales, por una parte, y uno o varios sindicatos o federaciones sindicales de trabajadores, por la otra, para fijar las condiciones que regirán los contratos de trabajo durante su vigencia.

-Aquella celebrada entre uno o varios patronos o asociaciones patronales por una parte

- Y uno o varios sindicatos o federaciones sindicales de trabajadores por otra

- Para fijar las condiciones que regirán los contratos de trabajo durante su vigencia.

Surge generalmente de la negociación de un conflicto colectivo de trabajo (su solución envuelve a toda una comunidad). Es la que se celebra entre uno o varios patrones o asociaciones patronales, por una parte, y uno o varios sindicatos o federaciones de trabajadores por la otra, para fijar las condiciones que regirán los contratos de trabajo durante su vigencia. La convención colectiva debe constar por escrito con varios ejemplares para las partes y la autoridad administrativa, en donde se debe depositar el ejemplar dentro de los 15 días siguientes a su firma; el depósito de un ejemplar de la convención es un acto solemne por tratarse de un requisito ad sustantium actus, ya que si no se hace, le resta eficacia jurídica. 

Características:

  Es un acuerdo de voluntades entre el empleador y los trabajadores, representados generalmente por el sindicato.

  Este contrato es un convenio, que es un concepto mucho más amplio y genérico como instrumento generador de derechos y obligaciones.

  Tiene como objeto determinar las condiciones que determinarán la prestación de servicios por parte de los trabajadores, sindicalizados o no, actuales o futuros, de la empresa suscribiente del acuerdo.

  Debe celebrarse de conformidad con las disposiciones que autoricen su celebración, so pena de no alcanzar su validez o perderla.

  Es una fuente del derecho colectivo del trabajo.

ART. 468. Contenido. Además de las estipulaciones que las partes acuerden en relación con las condiciones generales de trabajo, en la convención colectiva se indicarán la empresa o establecimiento, industria y oficios que comprenda, el lugar o lugares donde ha de regir, la fecha en que entrará en vigor, el plazo de duración y las causas y modalidades de su prórroga, su desahucio o denuncia, y la responsabilidad que su incumplimiento entrañe.

- Estipulaciones que las partes acuerden 

- La empresa o establecimiento

- Industria u oficios que comprenda

- Lugar o lugares donde a de regir

- Fecha en que entra en vigor

- Plazo de duración, causas y modalidades de su prorroga

- Desahucio o denuncia

- Responsabilidad que su incumplimiento entra

ART. 469. Forma. La convención colectiva debe celebrarse por escrito y se extenderá en tantos ejemplares cuantas sean las partes y uno más, que se depositará necesariamente en el departamento nacional de trabajo, a más tardar dentro de los quince (15) días siguientes al de su firma. Sin el cumplimiento de todos estos requisitos la convención no produce ningún efecto.

- Por escrito

- Tantos ejemplares como sean las partes

- Uno más que se depositara en el departamento nacional de trabajo a más tardar dentro de los 15 días siguientes de su firma. (Sin el cumplimento de estos requisitos la convención no produce efecto).

ART. 470. Aplicación de la convención. Las convenciones colectivas entre patronos y sindicatos  cuyo número de afiliados no exceda de la tercera parte del total de los trabajadores de la empresa, solamente son aplicables a los miembros del sindicato que las hayan celebrado, y a quienes adhieran a ellas o ingresen posteriormente al sindicato.

Cuando el Número de trabajo no exceda de la tercera parte de los trabajadores, solamente son aplicables a los miembros del sindicato que las haya celebrado y a quienes adhieran o ingresen posteriormente al sindicato.
ART. 471. Extensión a terceros. 1. Cuando en la convención colectiva sea parte un sindicato cuyos afiliados excedan de la tercera parte del total de los trabajadores de la empresa, las normas de la convención se extienden a todos los trabajadores de la misma, sean o no sindicalizados.

2.  Lo dispuesto en este artículo se aplica también cuando el número de afiliados al sindicato llegare a exceder del límite indicado, con posterioridad a la firma de la convención.

- Convención colectiva exceda la tercera parte del total del trabajadores de una empresa las normas de estas se extienden a todos los trabajadores  sean o no sindicalizados.

- Lo dispuesto en este articulo se aplica también cuando el número de afiliados al sindicato llegara a exceder del limite indicado, con posterioridad a la firma de la convención.

ART. 472. Extensión por acto gubernamental. 1. Cuando hayan convenciones colectivas que comprendan más de las dos terceras partes de los trabajadores de una rama industrial en una determinada región económica, el gobierno puede hacerlas extensivas, en todo o en parte, a las demás empresas de la misma industria de esa región, que sean de igual o semejante capacidad técnica y económica, pero siempre que en dichas empresas no existan convenciones que consagren mejores condiciones para los trabajadores.

2.  Para los fines a que se refiere el inciso anterior, el gobierno puede dividir el país en regiones económicas y catalogar las empresas de igual o semejante capacidad técnica y económica de cada rama industrial.

- Convenciones colectivas mas de las 2/3 parte de los trabajadores de una rama industrial en una determinada región económica, el gobierno puede hacerlas extensivas en todo o en parte a las demás empresas de la industria de esa región, que sean de igual o semejante capacidad técnica y económica.

- El gobierno puede dividir el país en regiones económicas y  catalogarlas empresas de igual capacidad técnica y económica para cumplir en numeral anterior.

ART. 473. Separación del patrono del sindicato patronal. Si firmada una convención colectiva el patrono se separa del sindicato patronal que la celebró, continúa sin embargo, obligado al cumplimiento de esa convención.

Si firmada una convención colectiva el patrono se separa del sindicato patronal continúa obligado al cumplimiento de esta convención. 

ART. 474. Disolución del sindicato contratante. Si es disuelto el sindicato que hubiere celebrado una convención, ésta continúa rigiendo los derechos y obligaciones del patrono y los trabajadores.

ART. 475. Acciones de los sindicatos. Los sindicatos que sean parte de una convención colectiva tienen acción para exigir su cumplimiento o el pago de daños y perjuicios.

Los sindicatos que sean parte de una convención colectiva tienen acción: Para exigir el cumplimento o el pago de daños y perjuicios.

ART. 476. Acciones de los trabajadores. Los trabajadores obligados por una convención colectiva tienen acción para exigir su cumplimiento o el pago de daños y perjuicios, siempre que el incumplimiento les ocasione un perjuicio individual. Los trabajadores pueden delegar el ejercicio de esta acción en su sindicato.

ART. 477. Plazo presuntivo. Cuando la duración de la convención colectiva no haya sido expresamente estipulada o no resulte de la naturaleza de la obra o trabajo se presume celebrada por términos sucesivos de seis en seis meses.

Cuando la duración de la convención  no halla sido expresamente estipulada o no resulte de la naturaleza de la obra o trabajo, se presume celebrada por términos sucesivos de 6 en 6 meses.

ART. 478. Prórroga automática. A menos que se hayan pactado normas diferentes en la convención colectiva, si dentro de los 60 días inmediatamente anteriores a la expiración de su término las partes o una de ellas no hubiere hecho manifestación escrita de su expresa voluntad de darla por terminada, la convención se entiende prorrogada por períodos sucesivos de 6 en 6 meses, que se contarán desde la fecha señalada para su terminación.

A menos que se halla pactado normas diferentes en la convención colectiva, si dentro de los 60 días inmediatamente anteriores a la expiración de su término, las partes o una de ellas no manifiesta su voluntad de terminarla, la convención se entiende prorrogada por periodos sucesivos de 6 en 6 meses, se cuentan desde la fecha para su terminación.

ART. 479  Denuncia. 1. Para que sea válida la manifestación escrita de dar por terminada una convención colectiva de trabajo, si se hace por una de las partes, o por ambas separadamente, debe presentarse por triplicado ante el inspector de trabajo del lugar, y en su defecto ante el alcalde, funcionarios que le pondrán la nota respectiva de presentación, señalando el lugar, la fecha y la hora de la misma. El original de la denuncia será entregado al destinatario por dicho funcionario, y las copias serán destinadas para el departamento nacional de trabajo y para el denunciante de la convención.

2.  Formulada así la denuncia de la convención colectiva, ésta continuará vigente hasta tanto se firme una nueva convención.

1. Diligencia administrativa o derecho 

2. En el cual una de las partes o las partes 

3. Manifiesta a la otra su intención de no prorrogar la convención o pacto vigente

4. La cual debe hacerse dentro de los 60 días anteriores al vencimiento de la convención

5. O de lo contrario se extiendo como prorrogado por periodos de 6 meses.

ART. 480. Revisión. Las convenciones colectivas son revisables cuando quiera que sobrevengan imprevisibles y graves alteraciones de la normalidad económica. Cuando no haya acuerdo entre las partes acerca de la revisión fundada en tales alteraciones, corresponde a la justicia del trabajo decidir sobre ellas; y entre tanto estas convenciones siguen en todo su vigor.

1. Cuando quiera que sobrevenga imprevisibles y grandes alteraciones de la normalidad económica.

2. Cuando no ahí acuerdo entre las partes acerca de la revisión fundada en tales alteraciones. Corresponde a la justicia de trabajo decidir sobre ellas.
* Causales de extinción, de nulidad y de ineficacia de la convención colectiva:

  De extinción: Por cierre o clausura de la empresa, por la terminación de la obra o labor determinada, y por la muerte del empleador cuando es persona natural y su fallecimiento conduce a la extinción del negocio.

  De nulidad: Cuando falta algunos de los requisitos que la ley prescribe para el valor del mismo acto o contrato.

  De ineficacia: Como la ausencia de depósito de una convención colectiva en la oportunidad advertida en la ley laboral. 

ETAPA 4B. PACTOS COLECTIVOS
- Pactos celebrados entre empleadores y trabajadores no sindicalizados

- Se rigen por las disposiciones establecidas en los títulos dos y tres capitulo uno, partes segunda del código del trabajo.

- Solamente son aplicables a quienes los hallan suscrito o adhieran posteriormente a ellos.

ART. 481 Celebración y efectos. Los pactos entre empleadores y trabajadores no sindicalizados se rigen por las disposiciones establecidas en los títulos II y III, capítulo I, parte segunda del Código Sustantivo del Trabajo, pero solamente son aplicables a quienes los hayan suscrito o adhieran posteriormente a ellos.

Cuando el sindicato o sindicatos agrupen más de la 3° parte de los trabajadores de una empresa, ésta no podrá suscribir pactos colectivos o prorrogar los que tenga vigentes.

Debe celebrarse por:

- Escrito 

- Extenderá en tantos ejemplares cuanto sean las partes y uno más que se depositará necesariamente en la división de relaciones colectivas de trabajo del ministerio del ramo, a más tardar dentro de los 15 días siguientes al de su firma. Sin el cumplimiento de estos requisitos el pacto colectivo no produce ningún efecto.

- En ningún caso la existencia de un pacto colectivo en una empresa impedirá al sindicato de sus trabajadores presentar pliego de peticiones y suscribir convención colectiva de trabajo.

- Tampoco la existencia del pacto colectivo podrá alterar la aplicación del principio según el cual a trabajo igual desempeñado en puesto, jornada y condición de eficiencia también iguales, debe corresponder salario igual.

Cierre de empresas
ART. 464. Empresas de servicios públicos. Las empresas de servicios públicos que no dependan directa ni indirectamente del Estado no pueden suspender ni paralizar labores sino mediante permiso del gobierno o dándole aviso a éste, con seis meses de anticipación cuando menos, a fin de que puedan tomarse oportunamente las providencias que aseguren la continuidad del servicio.

ART. 465. Intervención del gobierno. En cualquier caso en el que se presentare, de hecho, la suspensión de los servicios en algunas de las empresas a que se refiere el artículo anterior, el gobierno queda autorizado para asumir su dirección y tomar todas las providencias necesarias para restablecer los servicios suspendidos y garantizar su mantenimiento.

ART. 466. Empresas que no son de servicio público. Las empresas que no sean de servicio público no pueden clausurar labores, total o parcialmente, en forma definitiva o temporal, sin previa autorización del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, salvo fuerza mayor o caso fortuito, y sin perjuicio de las indemnizaciones a que haya lugar por razón de contratos de trabajo concertados por un tiempo mayor. Para tal efecto la empresa deberá presentar la correspondiente solicitud y en forma simultánea informar por escrito a sus trabajadores tal hecho.

La suspensión de actividades o clausura temporal de la empresa, establecimiento o negocio, en todo o en parte, hasta por ciento veinte días (120), suspende los contratos de trabajo. Cuando la empresa reanudare actividades deberá admitir de preferencia al personal licenciado, en condiciones no inferiores a las que disfrutaba en el momento de la clausura. Para tal efecto, deberá avisar a los trabajadores la fecha de reanudación de labores. Los trabajadores que debidamente avisados no se presenten dentro de los tres (3) días siguientes, perderán este derecho preferencial.

PAR. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social resolverá lo relacionado con la solicitud en un plazo no mayor de dos meses. El incumplimiento injustificado de este término hará incurrir al funcionario responsable en causal de mala conducta, sancionable con arreglo al régimen disciplinario vigente.

* Negociación colectiva: Es una actuación concertada entre empleadores y trabajadores para discutir las solicitudes contenidas en un pliego de peticiones tendiente a fijar nuevas y/o mejores condiciones de trabajo y de empleo. Está contenido en el art. 55 de la Constitución Nacional:

Artículo 55. Se garantiza el derecho de negociación colectiva para regular las relaciones laborales, con las excepciones que señale la ley.

Es deber del Estado promover la concertación y los demás medios para la solución pacífica de los conflictos colectivos de trabajo.

Como primer paso a la negociación colectiva, se requiere que el sindicato denuncie la anterior convención colectiva. Cuando no existe convención colectiva, se puede entrar a la etapa de arreglo directo. En la denuncia, el sindicato hace conocer al empleador directamente o por medio de quien lo represente, su intención de negociar válidamente un pliego de peticiones. La denuncia se debe hacer por escrito y por triplicado ante el inspector de trabajo. Procedimiento de la convención colectiva:

  Adopción y presentación del pliego de peticiones: La iniciación de la etapa de arreglo directo surge con la presentación del pliego de peticiones que la asamblea del sindicato adopta según lo previsto en los estatutos. Debe presentarse a más tardar 2 meses después de elaborado, y debe tener como objeto principal fijar las condiciones que regirán los contratos de trabajo durante su vigencia, y sólo podrán referirse a conflictos económicos de intereses.

  Designación, facultades y deberes de los negociadores: Es función de la asamblea del sindicato designar a los 3 negociadores que representarán al empleador o a quién lo represente en nombre del sindicato el pliego de peticiones. Deben ser colombianos, mayores de edad, trabajadores actuales de la empresa por más de 6 meses o por todo el tiempo que lleve funcionando la empresa si es inferior a 6 meses. Es costumbre que el empleador también designe 3 negociadores.

  Acto de instalación: Una vez acordada la fecha entre sindicato y empleador para la iniciación de las respectivas conversaciones, se procede a un acto de instalación durante el cual los integrantes de las comisiones negociadoras efectúan una sesión previa para fijar el procedimiento que se observará en aquellos aspectos que la ley deja al arbitrio de las partes, como la determinación de la sede de las conversaciones, días previstos para las deliberaciones, forma de levantar las actas, etc. 

  Asesoría en la mesa de negociaciones: Las federaciones y confederaciones pueden asesoran a los representantes de la parte sindical durante las conversaciones, en la mesa de negociaciones.

  Etapa de arreglo directo: Las conversaciones pueden durar 20 días, prorrogables por otros 20 días de común acuerdo entre las partes. Este plazo se cuenta de días comunes (hábiles y no hábiles).

  Actuaciones siguientes a la etapa de arreglo directo cuando concluye sin acuerdo: Se puede dar la solución indirecta de la vía arbitral, o la presión por parte de los trabajadores mediante la huelga.

 CONVENCIÓN COLECTIVA

*QUE ES?: 

ART. 467. Definición. Convención colectiva de trabajo es la que se celebra entre uno o varios patronos o asociaciones patronales, por una parte, y uno o varios sindicatos o federaciones sindicales de trabajadores, por la otra, para fijar las condiciones que regirán los contratos de trabajo durante su vigencia.

-Aquella celebrada entre uno o varios patronos o asociaciones patronales por una parte

- Y uno o varios sindicatos o federaciones sindicales de trabajadores por otra

- Para fijar las condiciones que regirán los contratos de trabajo durante su vigencia.

Surge generalmente de la negociación de un conflicto colectivo de trabajo (su solución envuelve a toda una comunidad). Es la que se celebra entre uno o varios patrones o asociaciones patronales, por una parte, y uno o varios sindicatos o federaciones de trabajadores por la otra, para fijar las condiciones que regirán los contratos de trabajo durante su vigencia. La convención colectiva debe constar por escrito con varios ejemplares para las partes y la autoridad administrativa, en donde se debe depositar el ejemplar dentro de los 15 días siguientes a su firma; el depósito de un ejemplar de la convención es un acto solemne por tratarse de un requisito ad sustantium actus, ya que si no se hace, le resta eficacia jurídica. Características:

  Es un acuerdo de voluntades entre el empleador y los trabajadores, representados generalmente por el sindicato.

  Este contrato es un convenio, que es un concepto mucho más amplio y genérico como instrumento generador de derechos y obligaciones.

  Tiene como objeto determinar las condiciones que determinarán la prestación de servicios por parte de los trabajadores, sindicalizados o no, actuales o futuros, de la empresa suscribiente del acuerdo.

  Debe celebrarse de conformidad con las disposiciones que autoricen su celebración, so pena de no alcanzar su validez o perderla.

  Es una fuente del derecho colectivo del trabajo.

*CONTENIDO: 
ART. 468. Contenido. Además de las estipulaciones que las partes acuerden en relación con las condiciones generales de trabajo, en la convención colectiva se indicarán la empresa o establecimiento, industria y oficios que comprenda, el lugar o lugares donde ha de regir, la fecha en que entrará en vigor, el plazo de duración y las causas y modalidades de su prórroga, su desahucio o denuncia, y la responsabilidad que su incumplimiento entrañe.

- Estipulaciones que las partes acuerden 

- La empresa o establecimiento

- Industria u oficios que comprenda

- Lugar o lugares donde a de regir

- Fecha en que entra en vigor

- Plazo de duración, causas y modalidades de su prorroga

- Desahucio o denuncia

- Responsabilidad que su incumplimiento entra

* Contenido y campo de aplicación de la convención colectiva:

  Contenido: Además de las estipulaciones de las partes, se debe indicar la empresa, la industria que comprenda, el lugar donde va a regir, la fecha en que entrará en vigor, el plazo de duración y las causas y modalidades de su prórroga, su desahucio o denuncia, y la responsabilidad que se derive de su incumplimiento.

  Campo de aplicación cuando el sindicato agrupa a menos de la tercera parte de los trabajadores de una empresa: Sólo se aplicarán a los miembros del sindicato que lo hayan celebrado, y a quienes adhieran expresamente a ellos no siendo afiliados o que ingresen con posterioridad al sindicato.

  Extensión automática cuando el sindicato agrupa a más de la tercera parte: La convención se extiende a todos los trabajadores de la empresa, sean sindicalizados o no, cuando el sindicato que suscribe la convención tiene entre sus miembros a más de la tercera parte de los empleados de la empresa.

  Prórroga automática de la convención colectiva: Si no se denuncia la convención colectiva durante los 60 días inmediatamente anteriores a la expiración del término de su vigencia, esta se entenderá prorrogada por períodos sucesivos de 6 meses, que se contarán desde la fecha señalada para su terminación.

  ¿A quiénes no debe aplicarse la convención colectiva?: Aunque la ley no lo dice, la jurisprudencia de la Corte Suprema de Justicia dice que los representantes del empleador en la mesa de negociaciones están impedidos ética y jurídicamente para beneficiarse de los efectos de una convención colectiva.

  Acciones derivadas del incumplimiento de la convención colectiva: Las acciones que tienen los sindicatos son exigir su cumplimiento o el pago de daños y perjuicios. Las acciones que tienen los trabajadores son exigir el cumplimiento o el pago de daños y perjuicios siempre y cuando el incumplimiento les ocasiones un perjuicio individual, pueden delegar el ejercicio de esta acción en el sindicato.

* Cláusulas de la convención colectiva:

  De carácter general: Aquellas enunciativas del contenido general de la convención, o las que tienden a determinar aspectos comunes para las partes (nombre de la empresa, lugar donde regirá la convención, etc.).

  Normativas: Regulan las relaciones individuales de trabajo existentes dentro de un campo de aplicación durante la vigencia de una convención colectiva entre el empleador firmante y los trabajadores. Tales condiciones son determinadas con prescindencia del contrato de trabajo y la ley, en cuanto lo pactado mejore las ya existentes.

  Cláusulas obligacionales: Las partes firmantes asumen como sujetos contractuales obligaciones recíprocas para el desarrollo y cumplimiento de la convención. Ej.: Acciones a favor de los sindicatos, las que prevén el procedimiento arbitral, etc.

  Sindicales: Los sindicatos pactan a su favor como sujetos de derecho y obligaciones aportes o auxilios patronales, permisos, etc.

  Transitorias o accidentales: Son cláusulas con efecto inmediato o transitorio, como las que ponen fin a una situación planteada en l pliego de peticiones.

*FORMALIDADES: 
ART. 469. Forma. La convención colectiva debe celebrarse por escrito y se extenderá en tantos ejemplares cuantas sean las partes y uno más, que se depositará necesariamente en el departamento nacional de trabajo, a más tardar dentro de los quince (15) días siguientes al de su firma. Sin el cumplimiento de todos estos requisitos la convención no produce ningún efecto.

- Por escrito

- Tantos ejemplares como sean las partes

- Uno más que se depositara en el departamento nacional de trabajo a más tardar dentro de los 15 días siguientes de su firma. (Sin el cumplimento de estos requisitos la convención no produce efecto).

*APLICACIÓN: 

ART. 470. Aplicación de la convención. Las convenciones colectivas entre patronos y sindicatos  cuyo número de afiliados no exceda de la tercera parte del total de los trabajadores de la empresa, solamente son aplicables a los miembros del sindicato que las hayan celebrado, y a quienes adhieran a ellas o ingresen posteriormente al sindicato.

Cuando el Número de trabajo no exceda de la tercera parte de los trabajadores, solamente son aplicables a los miembros del sindicato que las haya celebrado y a quienes adhieran o ingresen posteriormente al sindicato.
*EXTENSIÓN A TERCEROS: 

ART. 471. Extensión a terceros. 1. Cuando en la convención colectiva sea parte un sindicato cuyos afiliados excedan de la tercera parte del total de los trabajadores de la empresa, las normas de la convención se extienden a todos los trabajadores de la misma, sean o no sindicalizados.

2.  Lo dispuesto en este artículo se aplica también cuando el número de afiliados al sindicato llegare a exceder del límite indicado, con posterioridad a la firma de la convención.

- Convención colectiva exceda la tercera parte del total del trabajadores de una empresa las normas de estas se extienden a todos los trabajadores  sean o no sindicalizados.

- Lo dispuesto en este articulo se aplica también cuando el numero de afiliados al sindicato llegara a exceder del limite indicado, con posterioridad a la firma de la convención.

*EXTENSIÓN POR ACTO GUBERNAMENTAL: 

ART. 472. Extensión por acto gubernamental. 1. Cuando hayan convenciones colectivas que comprendan más de las dos terceras partes de los trabajadores de una rama industrial en una determinada región económica, el gobierno puede hacerlas extensivas, en todo o en parte, a las demás empresas de la misma industria de esa región, que sean de igual o semejante capacidad técnica y económica, pero siempre que en dichas empresas no existan convenciones que consagren mejores condiciones para los trabajadores.

2.  Para los fines a que se refiere el inciso anterior, el gobierno puede dividir el país en regiones económicas y catalogar las empresas de igual o semejante capacidad técnica y económica de cada rama industrial.

- Convenciones colectivas mas de las dos terceras parte de los trabajadores de una rama industrial en una determinada región económica, el gobierno puede hacerlas extensivas en todo o en parte a las demás empresas de la industria de esa región, que sean de igual o semejante capacidad técnica y económica.

- El gobierno puede dividir el país en regiones económicas y  catalogarlas empresas de igual capacidad técnica y económica para cumplir en numeral anterior.

*SEPARACIÓN DEL PATRONO DEL SINDICATO PATRONAL:

ART. 473. Separación del patrono del sindicato patronal. Si firmada una convención colectiva el patrono se separa del sindicato patronal que la celebró, continúa sin embargo, obligado al cumplimiento de esa convención.

Si firmada una convención colectiva el patrono se separa del sindicato patronal continúa obligado al cumplimiento de esta convención. 

*DISOLUCIÓN DEL SINDICATO CONTRATO: 

ART. 474. Disolución del sindicato contratante. Si es disuelto el sindicato que hubiere celebrado una convención, ésta continúa rigiendo los derechos y obligaciones del patrono y los trabajadores.

Si se disuelve el sindicato que celebro la convención esta continúa rigiendo los derechos y obligaciones del patrono y trabajadores.

*ACCIONES DE LOS SINDICATOS: 

ART. 475. Acciones de los sindicatos. Los sindicatos que sean parte de una convención colectiva tienen acción para exigir su cumplimiento o el pago de daños y perjuicios.

Los sindicatos que sean parte de una convención colectiva tienen acción: Para exigir el cumplimento o el pago de daños y perjuicios.

*ACCIONES DE LOS TRABAJADORES: ART. 476. Acciones de los trabajadores. Los trabajadores obligados por una convención colectiva tienen acción para exigir su cumplimiento o el pago de daños y perjuicios, siempre que el incumplimiento les ocasione un perjuicio individual. Los trabajadores pueden delegar el ejercicio de esta acción en su sindicato.

Tiene acción para exigir su cumplimento o el pago de daños o perjuicios, cuando el incumplimiento les ocasione un perjuicio individual

*PLAZO PRESUNTIVO: 

ART. 477. Plazo presuntivo. Cuando la duración de la convención colectiva no haya sido expresamente estipulada o no resulte de la naturaleza de la obra o trabajo se presume celebrada por términos sucesivos de seis en seis meses.

Cuando la duración de la convención  no halla sido expresamente estipulada o no resulte de la naturaleza de la obra o trabajo, se presume celebrada por términos sucesivos de 6 en 6 meses.

*PRORROGA AUTOMÁTICA: 

ART. 478. Prórroga automática. A menos que se hayan pactado normas diferentes en la convención colectiva, si dentro de los sesenta (60) días inmediatamente anteriores a la expiración de su término las partes o una de ellas no hubiere hecho manifestación escrita de su expresa voluntad de darla por terminada, la convención se entiende prorrogada por períodos sucesivos de seis (6) en seis (6) meses, que se contarán desde la fecha señalada para su terminación.

A menos que se halla pactado normas diferentes en la convención colectiva, si dentro de los 60 días inmediatamente anteriores a la expiración de su término, las partes o una de ellas no manifiesta su voluntad de terminarla, la convención se entiende prorrogada por periodos sucesivos de 6 en 6 meses, se cuentan desde la fecha para su terminación

*DENUNCIA: 

ART. 479  Denuncia. 1. Para que sea válida la manifestación escrita de dar por terminada una convención colectiva de trabajo, si se hace por una de las partes, o por ambas separadamente, debe presentarse por triplicado ante el inspector de trabajo del lugar, y en su defecto ante el alcalde, funcionarios que le pondrán la nota respectiva de presentación, señalando el lugar, la fecha y la hora de la misma. El original de la denuncia será entregado al destinatario por dicho funcionario, y las copias serán destinadas para el departamento nacional de trabajo y para el denunciante de la convención.

2.  Formulada así la denuncia de la convención colectiva, ésta continuará vigente hasta tanto se firme una nueva convención.

1. Diligencia administrativa o derecho 

2. En el cual una de las partes o las partes 

3. Manifiesta a la otra su intención de no prorrogar la convención o pacto vigente

4. La cual debe hacerse dentro de los 60 días anteriores al vencimiento de la convención

5. O de lo contrario se extiendo como prorrogado por periodos de 6 meses.

*REQUISITOS:
1. Escrita que de por terminada la convención 

2. Presentarse por triplicada ante el inspector de trabajo del lugar o en su efecto al alcalde.

3. Señalamiento del lugar, fecha y hora de la misma

4. Formulada la denuncia de la convención esta continuara vigente hasta tanto se firma una nueva convención.
*REVISIÓN: ART. 480. Revisión. Las convenciones colectivas son revisables cuando quiera que sobrevengan imprevisibles y graves alteraciones de la normalidad económica. Cuando no haya acuerdo entre las partes acerca de la revisión fundada en tales alteraciones, corresponde a la justicia del trabajo decidir sobre ellas; y entre tanto estas convenciones siguen en todo su vigor.

1. Cuando quiera que sobrevenga imprevisibles y grandes alteraciones de la normalidad económica.

2. Cuando no ahí acuerdo entre las partes acerca de la revisión fundada en tales alteraciones. Corresponde a la justicia de trabajo decidir sobre ellas.
* Causales de extinción, de nulidad y de ineficacia de la convención colectiva:

  De extinción: Por cierre o clausura de la empresa, por la terminación de la obra o labor determinada, y por la muerte del empleador cuando es persona natural y su fallecimiento conduce a la extinción del negocio.

  De nulidad: Cuando falta algunos de los requisitos que la ley prescribe para el valor del mismo acto o contrato.

  De ineficacia: Como la ausencia de depósito de una convención colectiva en la oportunidad advertida en la ley laboral. 

Pactos colectivos
- Pactos celebrados entre empleadores y trabajadores no sindicalizados

- Se rigen por las disposiciones establecidas en los títulos dos y tres capitulo uno, partes segunda del código del trabajo.

- Solamente son aplicables a quienes los hallan suscrito o adhieran posteriormente a ellos.

ART. 481 Celebración y efectos. Los pactos entre empleadores y trabajadores no sindicalizados se rigen por las disposiciones establecidas en los títulos II y III, capítulo I, parte segunda del Código Sustantivo del Trabajo, pero solamente son aplicables a quienes los hayan suscrito o adhieran posteriormente a ellos.

 L. 50/90. ART. 70. Prohibición. Adicionado al capítulo II del título II parte tercera del Código Sustantivo del Trabajo. Cuando el sindicato o sindicatos agrupen más de la tercera parte de los trabajadores de una empresa, ésta no podrá suscribir pactos colectivos o prorrogar los que tenga vigentes.

D.R. 1469/78. ART. 59. El pacto colectivo debe celebrarse por escrito y se extenderá en tantos ejemplares cuanto sean las partes y uno más que se depositará necesariamente en la división de relaciones colectivas de trabajo del ministerio del ramo, a más tardar dentro de los quince días siguientes al de su firma. Sin el cumplimiento de estos requisitos el pacto colectivo no produce ningún efecto.

ART. 61. En ningún caso la existencia de un pacto colectivo en una empresa impedirá al sindicato de sus trabajadores presentar pliego de peticiones y suscribir convención colectiva de trabajo.

Tampoco la existencia del pacto colectivo podrá alterar la aplicación del principio según el cual a trabajo igual desempeñado en puesto, jornada y condición de eficiencia también iguales, debe corresponder salario igual.

CONTRATOS SINDICALES

1. El que celebra uno o varios sindicatos de trabajadores 

2. Con uno o varios patronos o sindicatos patronales

3. Para la prestación de servicios o la ejecución de una obra por medio de sus afiliados; un ejemplar del contrato debe al ministerio de trabajo al más tardar después de 15 días.

ART. 482. Definición. Se entiende por contrato sindical el que celebren uno o varios sindicatos de trabajadores con uno o varios patronos o sindicatos patronales para la prestación de servicios o la ejecución de una obra por medio de sus afiliados. Uno de los ejemplares del contrato sindical, debe depositarse, en todo caso, en el Ministerio de Trabajo, a más tardar quince (15) días después de su firma. La duración, la revisión y la extinción del contrato sindical se rigen por las normas del contrato individual de trabajo.

Es un contrato que celebra un sindicato con un empleador o un sindicato con varios empleadores o varios sindicatos de trabajadores con varios empleadores para la prestación de servicios o para la ejecución de una obra. 

Características:

  El sindicato contratista se convierte en empleador de sus afiliados para la prestación de los servicios o ejecución de la obra contratada.

  Es un patrono sin ánimo de lucro por disposición de la ley.

  El beneficiario del trabajo es solidariamente responsable del pago de salarios, prestaciones e indemnizaciones a que tengan derecho los trabajadores.

  En caso de disolución del sindicato de trabajadores que haya sido parte de un contrato sindical, los trabajadores continuarán prestando sus servicios mientras dure la vigencia del contrato y en las condiciones estipuladas.

ART. 483. Responsabilidad. El sindicato de trabajadores que haya suscrito un contrato sindical responde tanto por las obligaciones directas que surjan del mismo como por el cumplimiento de las que se estipulen para sus afiliados, salvo en los casos de simple suspensión del contrato, previstos por la ley o la convención, y tiene personería para ejercer tanto los derechos y acciones que le correspondan directamente como los que le correspondan a cada uno de sus afiliados. Para estos efectos, cada una de las partes contratantes debe constituir caución suficiente; si no se constituye, se entiende que el patrimonio de cada contratante responde de las respectivas obligaciones.

 ART. 484. Disolución del sindicato. En caso de disolución del sindicato de trabajadores que haya sido parte de un contrato sindical, los trabajadores continuarán prestando sus servicios en las condiciones estipuladas, mientras dure la vigencia del contrato. La caución que haya prestado el sindicato disuelto subsistirá para garantizar las obligaciones de los respectivos trabajadores.
Vigilancia y control

ART. 485. Autoridades que los ejercitan. La vigilancia y el control del cumplimiento de las normas de este código y demás disposiciones sociales se ejercerán por el Ministerio del Trabajo en la forma como el gobierno, o el mismo ministerio lo determine.

ART. 486. Atribuciones y sanciones. 1. Los funcionarios del Ministerio de Trabajo podrán hacer comparecer a sus respectivos despachos a los empleadores, para exigirles las informaciones pertinentes a su misión, la exhibición de libros, registros, planillas y demás documentos, la obtención de copias o extractos de los mismos. Así mismo, podrán entrar sin previo aviso, y en cualquier momento mediante su identificación como tales, en toda empresa con el mismo fin y ordenar las medidas preventivas que consideren necesarias, asesorándose de peritos como lo crean conveniente para impedir que se violen las disposiciones relativas a las condiciones de trabajo y a la protección de los trabajadores en el ejercicio de su profesión y del derecho de libre asociación sindical. Tales medidas tendrán aplicación inmediata sin perjuicio de los recursos y acciones legales consignadas en ellos. Dichos funcionarios no quedan facultados, sin embargo, para declarar derechos individuales ni definir controversias cuya decisión esté atribuida a los jueces, aunque sí para actuar en esos casos como conciliadores.

Los funcionarios del Ministerio del Trabajo y Seguridad Social tendrán las mismas facultades previstas en el presente numeral respecto de trabajadores, directivos o afiliados a las organizaciones sindicales, siempre y cuando medie solicitud de parte del sindicato y/o de las organizaciones de segundo y tercer grado a las cuales se encuentra afiliada la organización sindical”.

2.  Los funcionarios del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, que indique el gobierno, tendrán el carácter de autoridades de policía para todo lo relacionado con la vigilancia y control de que trata el numeral anterior, y están facultados para imponer cada vez multas equivalentes al monto de una (1) a cien (100) veces el salario mínimo mensual más alto vigente según la gravedad de la infracción y mientras ésta subsista, con destino al Servicio Nacional de Aprendizaje, SENA.

3. Las resoluciones de multas que impongan los funcionarios del Ministerio del Trabajo prestarán mérito ejecutivo. De estas ejecuciones conocerán los jueces del trabajo, conforme al procedimiento especial de que trata el capítulo 16 del Código Procesal del Trabajo.

ART. 487. Funcionarios de instrucción. El jefe del departamento de supervigilancia sindical y los inspectores del trabajo que intervengan en asuntos de competencia de este departamento tendrán el carácter de funcionarios de instrucción para los efectos de las investigaciones de actividades ilícitas de los organismos sindicales.

DESPIDOS COLECTIVOS
 ART. 40 Ley- Decreto 2351 de 1965 Subrogado Ley 50 de 1990 ART. 67. 
ARTICULO 67. El artículo 40 del Decreto-Ley 2351 de 1965 quedará así: 

Protección en caso de Despidos Colectivos: 

1. Cuando algún empleador considere que necesita hacer despidos colectivos de trabajadores, o terminar labores, parcial o totalmente, por causas distintas a las previstas en los artículos 5o, ordinal 1o, literal d) de esta Ley y 7o del Decreto-Ley 2351 de 1965, deberá solicitar autorización previa al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social explicando los motivos y acompañando las correspondientes justificaciones, si fuere el caso. Igualmente deberá comunicar en forma simultánea, por escrito, a sus trabajadores de tal solicitud. 

2. Igual autorización se requerirá cuando el empleador por razones técnicas o económicas u otras independientes de su voluntad necesite suspender actividades hasta por ciento veinte (120) días. En los casos de suspensión de los contratos de trabajo por fuerza mayor o caso fortuito, el empleador debe dar inmediato aviso al inspector del trabajo del lugar o en su defecto a la primera autoridad política, a fin de que se ompruebe esa circunstancia. 

3. La autorización de que trata el numeral 1 de este artículo podrá concederse en los casos en que el empleador se vea afectado por hechos tales como la necesidad de adecuarse a la modernización de procesos, equipos y sistemas de trabajo que tengan por objeto incrementar la productividad o calidad de sus productos; la supresión de procesos, equipos o sistemas de trabajo y unidades de producción; o cuando éstos sean obsoletos o ineficientes, o que hayan arrojado pérdidas sistemáticas, o los coloquen en desventaja desde el punto de vista competitivo con empresas o productos similares que se comercialicen en el país o con los que deba competir en el exterior; o cuando se encuentre en una situación financiera que lo coloque en peligro de entrar en estado de cesación de pagos, o que de hecho así haya ocurrido; o por razones de carácter técnico o económico como la falta de materias primas u otras causas que se puedan asimilar en cuanto a sus efectos; y en general los que tengan como causa la consecución de objetivos similares a los mencionados. 

La solicitud respectiva deberá ir acompañada de los medios de prueba de carácter financiero, contable, técnico, comercial, administrativo, según el caso, que acrediten debidamente la misma. 

4. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social no podrá calificar un despido como colectivo sino cuando el mismo afecte en un período de seis (6) meses a un número de trabajadores equivalente al treinta por ciento (30%) del total de los vinculados con contrato de trabajo al empleador, en aquellas empresas que tengan un número superior a diez (10) e inferior a cincuenta (50); al veinte por ciento (20%) en las que tengan un número de trabajadores superior a cincuenta (50) e inferior a cien (100); al quince por ciento (15%) en las que tengan un número de trabajadores superior a cien (100) e inferior a doscientos (200); al nueve por ciento (9%) en las que tengan un número de trabajadores superior a doscientos (200) e inferior a quinientos (500); al siete por ciento (7%) en las que tengan un número de trabajadores superior a quinientos e inferior a mil (1.000) y, al cinco por ciento (5%) en las empresas que tengan un total de trabajadores superior a mil (1.000). 

5. No producirá ningún efecto el despido colectivo de trabajadores o la suspensión temporal de los contratos de trabajo, sin la previa autorización del Ministerio de Trabajo y Seguridad, Social, caso en el cual se dará aplicación al artículo 140 del Código Sustantivo del Trabajo. 

6. Cuando un empleador o empresa obtenga autorización de​ Ministerio de Trabajo y Seguridad Social para el cierre definitivo, total o parcial, de su empresa, o para efectuar un despido colectivo, deberá pagar a los trabajadores afectados con la medida, la indemnización legal que le habría correspondido al trabajador si el despido se hubiera producido sin justa causa legal. Si la empresa o el empleador tiene un patrimonio líquido gravable inferior a mil (1.000) salarios mínimos mensuales, el monto de la indemnización será equivalente al cincuenta por ciento (50%) de la antes mencionada. 

7. En las actuaciones administrativas originadas por las solicitudes de que trata este artículo, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social deberá pronunciarse en un término de dos (2) meses. El incumplimiento injustificado de este término hará incurrir al funcionario responsable en causal de mata conducta sancionable con arreglo al régimen disciplinario vigente. 

Cuando un empleador considere necesario hacer despidos por causa diferente a las justas o por la terminación de labor u obra deberá pedir autorización al Ministerio Publico explicando los motivos y con los soportes.

Además deberá comunicar de manera simultánea y por escrito a los trabajadores.

El Ministerio autorizara en los casos en que el empleador requerirá adecuarse a la modernización de procesos, suprimirlos equipos de trabajo cuando estos resulten ineficaces o cuando se encuentre en situación financiera que lo coloque en peligro de entrar en cese de pagos.

En términos generales por razones técnicas o económicas.

El ministerio califica un despido como colectivo cuando este afecte un periodo de 6 meses un numero de trabajadores equivalente al 30% del total de estos, cuando la empresa tenga un numero superior o inferior a 10 pero no menor a 50
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Procesal laboral
DEFINICIÓN DE DERECHO PROCESAL DEL TRABAJO
Conjunto de normas legales que regula el modo como deben tramitarse y resolverse los conflictos jurídicos y económicos que se originan directa o indirectamente del contrato de trabajo, cuyo conocimiento corresponde a la jurisdicción laboral y a los demás organismos creados por la ley para tal fin, conforme a la competencia atribuida a dichas entidades.
El procedimien​to laboral es una rama del derecho procesal, con instituciones y principios propios, que le da plena autonomía, consagrada por ley para conocer y resolver todos los conflictos jurídicos que se deriven directa o indirectamente de un contrato de trabajo, así como de todos aquellos asuntos que la ley somete a su decisión, conforme a los procedimientos establecidos, los cuales son decididos por los funcionarios competentes.
CLASIFICACIÓN DE LAS NORMAS SUSTANTIVAS LABORALES

Las normas sustantivas laborales pueden ser de dos clases: normas reglamen​tarias y normas consagradoras de derechos.

Normas reglamentarias

Aquellas que regulan de manera general los requisitos o condiciones para el cumplimiento de determinadas obligaciones.

Como ejemplos de dichas normas podemos citar: 

1. La que impone la obligación a los empleadores de obtener autorización para laborar horas extra, 

2. Tener un reglamento interno de trabajo, 

3. Obtener autorización para que un menor pueda celebrar un contrato de trabajo, etc.

Los funcionarios competentes para conocer sobre la posible violación de estas normas son los funcionarios administrativos laborales.

Normas consagradoras de otros derechos

Aquellas que reconocen derechos o beneficios a favor de los trabajadores de manera concreta. Las normas que establecen el pago de cesantías, remuneración de las vacaciones, primas de servicios.

Los competentes para conocer de la no aplicación o violación de estas normas son los jueces laborales, de acuerdo con los tramites contemplados en el Código de Procedimiento Laboral.

Por no tener autorización del Ministerio de Trabajo, éste puede adelantar la investigación correspondiente y sancionar con multas, y por no remunerarse las horas extras se tendría que adelantar un proceso laboral ante los funcionarios judiciales laborales.

DIFERENCIAS ENTRE LAS 2 CLASES DE NORMAS

	Normas Reglamentarias
	Normas Consagradoras de derechos

	La acción puede iniciarse oficiosamente
	Para iniciar la acción se requiere de​manda de la parte interesada

	En el trámite se aplican las normas del Código Contencioso Administrativo
	Se tramitan conforme al Código de Procedimiento Laboral

	Los competentes son funcionarios admi​nistrativos laborales
	Los competentes son funcionarios la​borales judiciales

	El fondo del asunto se resuelve a través de resoluciones
	El fondo del asunto se resuelve a través de sentencias

	En caso de comprobarse violaciones a la ley se impondrán multas al empleador
	En caso de comprobarse violaciones a la ley, se condenará al demandado, de conformidad con lo pedido.


Organización judicial del trabajo
Los conflictos laborales inicialmente eran resueltos por jueces civiles, dentro de los parámetros, términos y requisitos del proceso civil.

PRINCIPIOS RECTORES DEL DERECHO PROCESAL DEL TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL

El derecho procesal laboral, como disciplina autónoma, consagra principios característicos que sirven además para determinar con base en la analogía que cuando se vaya a utilizar otra norma diferente a la suya debe hacerse teniendo en cuenta dichos principios. Estos son:

1.   Gratuidad

ART. 39.  Principio de gratuidad. La actuación en los juicios del trabajo se adelantará en papel común, no dará lugar a impuesto de timbre nacional ni a derechos de secretaría, y los expedientes, despachos, exhortos y demás actuaciones cursarán libres de porte por los correos nacionales.

Para establecer el procedimiento laboral como una disciplina independiente fue que la justicia civil era onerosa y, por lo tanto, estaba fuera del alcance de cualquier trabajador, quien es, en la mayoría de los casos, el demandante.

2. Oralidad

Busca la agilización de estos procesos e implica que para que tengan validez las actuaciones procesales, de las partes o del juez, éstas tienen que ser hechas en forma oral, es decir, de viva voz.

No todas las actuaciones procesales son orales; la ley permite que algunas puedan ser escritas, tales como:

· La demanda, con excepción de la de los procesos de única instancia.

· La contestación de la demanda, con excepción en los procesos de única instancia o de fuero sindical.

· La demanda de casación.

· La interposición de recursos, cuando el auto ha ido notificado por
estados.

· El trámite del proceso ejecutivo salvo en la práctica de pruebas,

Artículo 42. Principios de oralidad y publicidad. Las actuaciones judicia​les en las instancias se efectuarán oralmente en audiencia pública, so pena de nulidad. Se exceptúan de estos principios las señaladas expresamente en la leí/ y además los siguientes autos:

1. Los de sustanciación.

2. Los interlocutorios no susceptibles de apelación.

3. Los interlocutorios que se dicten antes de la conciliación y can posteridad a las sentencias de instancias.

4. Los que resuelven los recursos de reposición.

5.
Los que decreten pruebas en segunda instancia.

Parágrafo 1°. En los procesos ejecutivos sólo se aplicarán estos principios en la práctica de pruebas y en la decisión de excepciones.

La norma general es que toda actuación judicial, para que sea válida, debe hacerse oralmente, y por excepción se permitirá la actuación escrita en aquellos casos expresamente autorizados por el legislador.

3. publicidad
Principio relacionado con la oralidad, y consagrado en el artículo 42 del Código, el cual persigue que las audiencias laborales sean hechas en audiencia pública, y por lo tanto puedan ser presenciadas no sólo por las partes y sus apoderados sino por cualquier otra persona, ya que los procesos laborales son de interés de toda la comunidad y no solamente de las partes.
Se sanciona con nulidad insaneable la actuación procesal que se hiciere pretermitiéndose este requisito.
Sin embargo, el artículo 41 del Código de Procedimiento Laboral permite que el primer auto de sustanciación que se dicte en la segunda instancia y en casación, así como el auto en que se cite a las partes para la primera audiencia de cualquier instancia, puedan dictarse fuera de audiencia.

El artículo 43 del Código expresa que no obstante lo expuesto en el Articulo 42, el juez que dirige la audiencia podrá ordenar que ésta se efectué privadamente por razones de orden público o de buenas costumbres. Estas circunstancias serán determinadas y debidamente sustentadas por el juez que dirige la audiencia según su criterio, en cada caso.

4. celeridad
Busca obtener una pronta solución del conflicto.
Con este principio se busca en esta clase de conflictos es obtener una pronta justicia; que aquellos actos que puedan entorpecer o dilatar el trámite del proceso, el juez, como supremo director del mismo, debe rechazarlos para que el conflicto se resuelva con la mayor brevedad posible.
Consagrado en el artículo 48 del Estatuto Procesal Laboral de la siguiente manera:
El juez dirigirá el proceso en forma que garantice su rápido adelantamiento, sin perjuicio de la defensa de las partes.
5. inmediación
Consagrado en el Artículo 48:

El juez practicará personalmente todas las pruebas. Cuando le fuere impasible hacerlo, por razón del lugar, comisionará a otro juez para que las practique. 

Implica que el juez que dirige el proceso, o el comisionado, deben intervenir personal y directamente en su desarrollo, y más concreta​mente en la práctica de pruebas, con el fin de lograr una común ion ion directa entre todos los intervinientes (partes, testigos, etc.).
Este principio no implica que la misma persona física del juez sea la misma que dirige el proceso, practique las pruebas v profiera el respectivo fallo.

Cuando por razones territoriales el juez no pueda practicar personalmente todas las diligencias, le es permitido comisionar a otro para la práctica de dichas diligencias. 

Este principio, bien aplicado, significa que quien realmen​te debe revisar que las demandas cumplan o no con los requisitos formales debe ser el juez, no otro funcionario judicial.

En cuanto a la segunda instancia, este principio sólo se cumple cuando el tribunal practica pruebas, en las oportunidades permitidas por la ley.

6. concentración. Persigue que se obtenga el mayor número de actos procesales posibles en el menor número de audiencias durante el inicio, desarrollo y terminación del proceso, se encuentra ligado con el principio de la celeridad.
7. preclusión
Persigue que el proceso se desarrolle en forma sistemática, di trámites establecidos en la ley.

Si no se hiciere uso de las oportunidades y términos procesales dentro de las oportunidades establecidos en la ley, no es posible hacerlo en otras oportunidades, salvo que la misma ley lo autorice. 

8. lealtad procesal
Las partes, en sus actuaciones procesales, deben ser leales y probos con todos los intervinientes en el proceso; el apoderado debe ser leal y ético.

Este principio lo obliga a no actuar en procesos a sabiendas de que se defiende una causa contraria a la verdad, a no utilizar c proceso para realizar actos simulados o para perseguir un fin prohibido por la ley, a no sostener tesis desprovistas de fundamentos.

9. libre formación del convencimiento

La valoración de las pruebas han sido tres:

a)
Tarifa legal de pruebas:

Las pruebas tienen un valor constante que el juez no puede desconocer; sólo le es permitido aplicarlo en cada caso.

b)
Intimo convencimiento:

Las pruebas tienen el valor que, de acuerdo con su íntimo convencimiento, les dé el juez en cada caso.

c)
Libre formación del convencimiento, o persuadan racional o sana crítica:

El juez debe valorar las pruebas teniendo en cuenta sus formalidades propias, su oportunidad o extemporaneidad, los principios científicos relativos a la crítica de la prueba, las circunstancias relevantes del litigio, y aun la conducta asumida por las partes durante el trámite del proceso.

10. impulsión oficiosa
El juez laboral no puede, de oficio, adelantar cualquier actuación procesal; es necesario la presentación de la demanda. Pero una vez trabada la relación jurídica procesal, el juez está obligado a llevar el proceso hasta su terminación.

11. inquisitivo
Consiste en que el juez tiene la facultad de decretar de oficio la práctica de aquellas pruebas que considere importantes para el esclarecimiento hecho.

Esta facultad la tienen tanto el juez de primera instancia como el de segunda instancia, en caso de procesos ordinarios. En caso de procesos de fuero sindical solo la tiene el juez de primera instancia.
12. fallos ultra y extra petita
En laboral, le es permitido al juez salirse de dicho marco establecido en la demanda y se la ha concedido la facultad de poder fallar ultra y extra petita.
La facultad no la tenía ni el juez de única instancia, ni el de sepa instancia, ya que la Corte Suprema al conocer del recurso de casación me como una tercera instancia.

¿Qué ocurriría si tramitándose un proceso de única instancia, cuyas pretensiones no superan los diez (10) salarios mínimos legales menso les, y el juez encuentra fundamento para fallar extra petita, qué actitud debe adoptar?

Para la Corte Suprema de Justicia, Sala de Casación Laboral, el proceso de convierte en uno de primera instancia, y por lo tanto el demandado tendría la  posibilidad de apelar si el valor de la condena supera los cinco salarios mínimos.

Aun cuando la intención de la Corte Suprema fue garantizar el derecho de defensa del demandado, en mi opinión, cuando el juez de única instancia falla extra o ultra petita, esta facultad está limitada al valor de las pretensiones iniciales, es decir, diez (10) salarios mínimos.
Lo anterior porque si el trabajador podía reclamar todo lo que consideraba que tenía derecho, no lo hizo, y sólo reclamó lo que consideraba que le correspondía, en principio indica que consideraba que los otros beneficios laborales le fueron satisfechos en forma completa.
Esta facultad no es ilimitada, sino más bien restringida, y está sujeta a determinados requisitos.
a)  Extra petita «por fuera de lo pedido». 

Se presenta cuando el trabajador reclama el pago de algún beneficio y el juez le concede uno distinto, como cuando reclama el pago de cesantías y el juez, además, le concediere primas de servicios.

Para que un juez pueda proferir un fallo extra petita deben cumplirse los siguientes requisitos:

· Que se trate de un juez de única o de primera instancia; por lo tanto, esta facultad jamás podrá ser utilizada por el ad-quem ni por el juez de casación laboral, aunque actúe como tribunal de instancia,

· Que los hechos que los originen hayan sido discutidos en el juicio y estén debidamente probados.

b) Ultra petita«más allá de lo pedido». 

Consiste en que el juez puede ordenar el pago de sumas mayores de la pedidas en la demanda. Se presenta cuando el demandante reclama el pago de una cantidad de dinero por algún específico y el juez encuentra que sí tiene derecho al pago de dinero pero en una cuantía superior. 

Por ejemplo, el demandante reclama el pago de $1.000.000 por indemnización por despido injusto, y el juez encuentra que tiene derecho al pago de dicha indemnización en cuantía de $1.500.000

Requisitos:

· Que se refieran al mismo concepto reclamado.

· Que aparezca que las sumas reclamadas son inferiores a las que corresponden al trabajador, de conformidad con la ley, y

· Que aparezca dentro del proceso que dichas sumas no han sido pagada.

13. libertad de formas procesales

Al juez laboral le está permitido escoger la forma que en su criterio le resulte más práctica para adelantar las actuaciones procesales para las cuales la ley no ha establecido alguna formalidad especial.
También le es permitido conceder los plazos o términos para los cuales tampoco existe algún ordenamiento legal.

14. CONCILIAClÓN

Conciliar quiere decir componer y ajustar los ánimos de los que estaban opuestos entre sí. 

Solución entre las partes en discordia con la intervención de un funcionario que actúa como conciliador o amigable componedor, arreglo que termina un pleito o prevé uno eventual, lo cual permite una rápida solución del conflicto.

El intento conciliatorio es obligatorio dentro del proceso laboral, y su omisión acarrea nulidad de lo actuado.

La conciliación sólo puede versar sobre derechos ciertos e indiscutibles, es decir, aquellos para los cuales no es necesaria una decisión judicial para su reconocimiento.

Antes de iniciarse un proceso, si se resuelve el conflicto se termina el proceso. 

ARTICULO 1. Aplicación de este decreto. Los asuntos de que conoce la jurisdicción del trabajo se tramitarán de conformidad con el presente decreto.

ARTICULO 2. Asuntos de que conoce esta jurisdicción. La jurisdicción del trabajo está instituida para decidir los conflictos jurídicos que se originen directa o indirectamente del contrato de trabajo.

También conocerá de la ejecución de las obligaciones emanadas de la relación de trabajo; de los asuntos sobre fuero sindical de los trabajadores particulares y oficiales y del que corresponde a los empleados públicos; de las sanciones de suspensión temporal y de las cancelaciones de personerías, disolución y liquidación de las asociaciones sindicales; de los recursos de homologación en contra de los laudos arbitrales; de las controversias, ejecuciones y recursos que le atribuya la legislación sobre el Instituto de Seguro Social; y de las diferencias que surjan entre las entidades públicas y privadas, del régimen de seguridad social integral y sus afiliados.

Serán también de su competencia los juicios sobre reconocimiento de honorarios y remuneraciones por servicios personales de carácter privado, cualquiera que sea la relación jurídica o motivo que les haya dado origen, siguiendo las normas generales sobre competencia y demás disposiciones del Código Procesal del Trabajo. Conocerá igualmente de la demanda de reconvención que proponga el demandado en esta clase de juicios de reconocimientos de honorarios y remuneraciones, cuando la acción o acciones que en ella se ejerciten provengan de la misma causa que fundamente la demanda principal.

Será de su competencia el conocimiento de los procesos de ejecución de las multas impuestas a favor del servicio nacional de aprendizaje, por incumplimiento de las cuotas establecidas, sobre el número de aprendices, dictadas conforme al numeral 13 del artículo 13 de la Ley 119 de 1994.

También conocerá de la ejecución de actos administrativos y resoluciones, emanadas por las entidades que conforman el sistema de seguridad social integral que reconozcan pensiones de jubilación, vejez, invalidez, sustitución o sobrevivientes; señalan reajustes o reliquidaciones de dichas pensiones; y ordenan pagos sobre indemnizaciones, auxilios e incapacidades.

PARAGRAFO 1. El trámite de los juicios sobre reconocimiento de honorarios y remuneraciones será el correspondiente al del proceso ordinario laboral.

La demanda ejecutiva del acreedor de los honorarios o remuneraciones de que trata el presente artículo tendrá el procedimiento establecido para el proceso ejecutivo laboral.

PARAGRAFO 2. El trámite de los procesos de fuero sindical para los empleados públicos será el señalado en el título 11 capítulo XVI del Código Procesal del Trabajo.

ARTICULO 3. Exclusión de los conflictos económicos. La tramitación de los conflictos económicos entre patronos y trabajadores se continuará adelantando de acuerdo con las leyes especiales sobre la materia.

EXPLICACION. Conflictos de intereses o también llamados económicos. Aquellas controversias que se suscitan entre patronos y asalariados y que no se refieren a la interpretación de un derecho adquirido, fundado sobre la ley o el contrato, sino sobre una simple reivindicación que tiende a mo​dificar un derecho existente o crear uno nuevo. La convención colec​tiva es el instrumento clásico para la solución de estos conflictos cuyo conocimiento está expresamente excluido de la jurisdicción laboral por tratarse de asuntos de disposición entre las partes interesadas y no de juzgamiento.
Jurisdicción del trabajo y de la seguridad social
ASUNTOS DE QUE CONOCE LA JURISDICCIÓN ORDINARIA LABORAL
De acuerdo con el artículo 2° del Código de Procedimiento Laboral, modificado por el artículo 2° de la Ley 712 de 2001, la jurisdicción ordinaria laboral y de la seguridad social conoce de los siguientes asuntos:

A.  De los conflictos jurídicos que se originen directa o indirectamente del contrato de trabajo.
Conflictos jurídicos: Aquellos que se refieran a la aplicación o interpretación de un derecho nacido y actual reconocido ya sea en la ley, en la convención-Goleetiva, pacto colectivo, contrato de trabajo, reglamentos, costumbre, o cualquier otra fuente de derecho. Por lo tanto, los conflictos económicos o de intereses no son del conocimiento del juez laboral.

Su origen puede ser no solamente directo sino también indirecto en el contrato de trabajo.
Debe existir un contrato de trabajo, es decir, debe tratarse de trabajadores particulares u oficiales, pero no de empleados públicos.
B. De la ejecución de obligaciones emanadas de una relación de trabajo y del Sistema de Seguridad Social Integral que no correspondan a otra autoridad. Se ha dicho que siempre que hay la prestación personal de un servicio hay una relación de trabajo, la cual es el género, pero cuando en esa relación una de las partes está subordinada a la otra, estamos en presencia de un contrato de trabajo, el cual es la especie.
Todo conflicto jurídico que se derive de un contrato de trabajo conocerá el juez laboral; pero si el demandante es un empleado público, quien debe dirimir la controversia jurídica será el contencioso administrativo. Obtenida la sentencia, la ejecución de la misma se hará ante el juez laboral.

La Ley 712 de 2001 adicionó al conocimiento de los jueces laborales la ejecución de las obligaciones emanadas del Sistema de Seguridad Social Integral que no correspondan a otra autoridad.

Sistema de Seguridad Social Integral, es decir, de la Ley 100 de 1993 y el decreto 1295 de 1994.

En resumen, el juez laboral conoce de las siguientes ejecuciones:

· De las derivadas de un contrato de trabajo,

· De las derivadas de una relación de trabajo, y

· De las derivadas del Sistema de Seguridad Social Integral.

Estas dos últimas, si otra ley no hubiere dispuesto el conocimiento de estos asuntos a otros funcionarios.

C. De las acciones sobre fuero sindical, cualquiera que sea la naturaleza de la relación laboral.

Se refiere a procesos de trabajadores que gozaban de fuero sindical y fueron despedidos, O desmejorados en sus condiciones de trabajo o trasladados a otros establecimientos de la misma empresa.  

El juez labora solo conoce del otorgamiento de permisos para despedir, trasladar o desmejorar a un trabajador que goza de fuero sindical, o para ordenar su reintegro, reinstalación o cese de la desmejora. 

Se tramitan a través de procesos especiales. 
D. De la suspensión, disolución, liquidación de sindicatos y la cancelación del registro sindical.

Conocen estos de suspensión de personería jurídica de sindicatos, facultad de la cual antes gozaba el Ministerio del trabajo. 
La (OIT) dispuso que las organizaciones sindicales no están sujetas a disolución ni suspensión por vía administrativa. 

La suspensión de personerías jurídicas, o liquidación o disolución de sindicatos es del conocimiento del juez laboral.

E. De las controversias referentes al Sistema de Seguridad Social Integral que se susciten entre los afiliados, beneficiarios o usuarios, los empleadores y las entidades administradoras o prestadoras, cualquiera que sea la naturaleza de la relación jurídica y de los actos jurídicos que se controviertan
La nueva ley quiso atribuir al juez laboral y de la seguridad social las controversias que se pueden presentar entre afiliados, beneficiarios, usuarios, empleadores y las entidades administradoras o prestadoras de servicios referentes al Sistema General de Seguridad Social, y así lo determinó.
Serán del conocimiento del juez laboral aquellos asuntos referentes a la seguridad social, pero en aplicación de normas diferentes a la Ley 100 de 1993 y el decreto 1295 de 1994.

F. Del recurso de anulación

Conoce la jurisdicción ordinaria laboral del recurso de anulación, antes de homologación, interpuesto contra laudos arbitrales dictados por tribunales de arbitramento constituidos para dirimir conflictos jurídicos o económicos. Este tema será analizado posteriormente.

G. De los conflictos jurídicos que se originen en el reconocimiento y pago de honorarios o remuneraciones por servicios personales de carácter privado, cualquiera que sea la relación que los motive
El juez laboral conoce de las controversias y ejecuciones originadas por el pago de honorarios y remuneración por servicios personales privados. Aun cuando este contrato no es de trabajo, se le atribuyó a su conocimiento este asunto derivado del pago de honorarios y remuneraciones. No conoce el juez laboral de las controversias originadas de la interpretación o ejecución de las cláusulas de dicho contrato, ajenas a los honorarios y remuneraciones.
Los servicios prestados deben ser personales y privados. Por lo tanto, no conoce el juez laboral de estos asuntos cuando el contrato es celebrado entre personas jurídicas, competencia que en estos casos tenía el juez civil.
También conoce el juez laboral de la demanda de reconvención que proponga el demandado a través de un proceso ordinario en esta clase de asuntos, cuando la acción o acciones que en ella se ejerciten provengan de una misma causa que las de la demanda principal.
En esta clase de procesos también procede la conciliación extraprocesal ante el funcionario competente.
H. De las ejecuciones por multas que imponga el Servicio Nacional de
Aprendizaje, sena, cuando los empleadores incumplan la obligación
de contratar aprendices
El D.E. 2838 de 1960 dispone que los empleadores de todas las actividades, con capital de cien mil pesos ($100.000) o superior o que ocupen un número de trabajadores permanentes no inferior a veinte (20), deberán contratar como aprendices, para los oficios que requieran formación profesional.

I. De las controversias que se susciten entre los miembros de una cooperativa de trabajo asociado.

J. Del recurso de revisión

ASUNTOS DE QUE CONOCEN LOS FUNCIONARIOS JUDICIALES LABORALES
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Corte Suprema de Justicia, Sala de Casación Laboral

Conoce de:

- Del recurso de casación interpuesto contra sentencias dictadas en procesos ordinarios laborales por la Sala Laboral de los Tribunales Superiores de Distrito Judicial.

- Recurso de casación persaltum interpuesto contra sentencias dictadas en procesos ordinarios laborales por los jueces laborales del circuito, o por los jueces civiles del circuito, en aquellos lugares donde no hubieren juzgados laborales.
- Recurso de queja contra los autos que denieguen el recurso de casación o de anulación.
- Anulación de laudos arbitrales dictados por tribunales de arbitramen​to que dirimen conflictos económicos.
- Conflictos de competencia que se susciten entre tribunales de dos o más distritos judiciales, entre un tribunal y un juzgado de otro distrito judicial, y entre juzgados de distintos distritos judiciales,
- Recurso de revisión que no esté atribuido a los Tribunales Superiores de Distrito Judicial.
- Emisión de concepto cuando se lo solicite el Presidente de la República sobre si una huelga, por razón de su naturaleza o magnitud, afecta de manera grave los intereses de la economía nacional considerada en su conjunto.
Este concepto debería rendirlo el Departamento Administra​tivo de Planeación Nacional o el Ministerio de Hacienda. No es posible que pueda la Corte Suprema de Justicia, sin la participación de cualquiera de estas dos entidades, determinar si una huelga reúne estas características.
Las decisiones de la Corte se toman por mayoría de votos. El magistrado que no está de acuerdo con la sentencia debe firmarla y expondrá en escrito distinto a la sentencia los argumentos por los cuales salva su voto. Si comparte la parte resolutiva pero no la parte motiva de la sentencia, también deberá firmar la sentencia y exponer los argumentos por los cuales aclara su voto.

Salas laborales de los Tribunales Superiores de Justicia
Conocen:

· Segunda instancia en los procesos laborales de que conozcan en
primera instancia los jueces laborales del circuito, o los jueces civiles del circuito, cuando hacen las veces de jueces laborales, en virtud de los recursos de apelación que se interpongan contra dichas sentencias o contra
autos interlocutorios, o en el trámite de la consulta.

· Recursos de queja contra los autos en que se denieguen el recurso de apelación o el de anulación.

· Recurso de anulación interpuesto contra los laudos arbitrales dictados por tribunales de arbitramento que dirimen conflictos jurídicos.

· Conflictos de competencia que en asuntos laborales se susciten entre dos jueces laborales del mismo distrito judicial.

AGOTAMIENTO DE LA VIA GUBERNATIVA

PRESUPUESTOS PROCESALES
Aquellos requisitos son los cuales la acción no puede iniciarse o si se inicia no puede recibir una decisión de fondo.
Garantías constitucionales que las partes merecen en la solución de todo proceso judicial.
Clasificación
La clasificación más generalizada considera que los presupuestos procesales son cuatro: 

1. Competencia, 

2. Demanda en forma, 

3. Capacidad procesal 

4. Capacidad para ser parte. Toda persona natural o jurídica que tiene aptitud para intervenir en procesos judiciales. 

Todo el que siendo o afirmándose titular activo o pasivo de una relación pide en su nombre a los órganos judiciales la realización de dicha relación. 

Resulta de la aptitud para ser sujeto de derechos y obligaciones.

La capacidad procesal es un requisito que tiene su fuente en el derecho de defensa

Excepcionalmente en materia laboral se elimina el patrocinio judicial:
· En las audiencias extraprocesales de conciliación.

· En los procesos de única instancia.
Los alumnos de consultorios jurídicos de universidades, en procesos de única instancia y en audiencias extraprocesales de conciliación.
Los egresados de facultades de derecho legalmente reconocidas pueden obtener una licencia temporal hasta por dos años, improrrogables, para ejercer limitadamente la profesión de abogado en los procesos laborales de única o primera instancia.
Controles
Existen cuatro clases de controles de los presupuestos procesales:
•
Primer control
Lo ejerce la parte demandante al elaborar su demanda.

•
Segundo control
El juez está en la obligación, de examinar los presupuestos procesales. Debe examinar primero si es competente, si hay partes en el juicio, si hay capacidad procesal y si el instrumento de que se ha valido la parte demandante para solicitar la tutela. 

•   Tercer control
Lo tiene el demandado mediante la proposición de excepciones previas: puede proponerse la excepción de incompetencia del juez, o la excepción de ilegitimidad de personería o la excepción de inepta demanda.

•   Cuarto control
Nulidades. El procedimiento civil establece unas nulidades taxativas, todas relacionadas con el fenómeno de los presupuestos procesales, las cuales, por analogía, son aplicables al procedimiento laboral. 

Establece que si no se alega la falta de agotamiento de vía gubernativa, este error queda saneado.
Competencia
DEFINICIÓN
Conjunto de funciones atribuidas a un funcionario o a un órgano para que pueda ejercitar una acción.
FACTORES DETERMINANTES DE LA COMPETENCIA

En el derecho procesal civil estos factores son:
- objetivo: Cuando el juez del conocimiento se determina por la naturaleza de la relación jurídica sustantiva, esto es, su natura​leza, cuantía, etc.

· SUBJETIVO: La calidad de las partes del proceso, o una de ellas, como cuando se trata de entidades de derecho público.
-
funcional: Relacionado con la naturaleza especial de la acción y de las funciones del juez que conoce del asunto. Presupone la existencia de dos instancias.

-
territorial: Relacionado con el lugar donde debe tramitarse el proceso, dependiendo de distintas circunstancias.
- conexión: Relacionado con las pretensiones del demandante, cuando al juez que conoce de la causa principal se le atribuye el conocimiento de la totalidad de las pretensiones accesorias derivadas de la misma causa principal o que guarden con ella alguna relación.
FUERO GENERAL
ARTICULO 5. Competencia por razón del lugar, fuero general. La competencia se determina por el lugar en donde haya sido prestado el servicio, o por el domicilio del demandado, a elección del actor.

En materia laboral sólo se tienen en cuenta dos factores para determinar la competencia: el objetivo y el territorial. Por excepción, el subjetivo.
La facultad al demandante para que escoja dónde iniciará y tramitará su proceso, ya sea donde se prestó el servicio o el domicilio del demandado.
Si el demandado tiene varios domicilios, puede escoger cualquiera de ellos.
Si son varios los demandados, se puede tramitar el proceso en el domicilio de cualquiera de ellos.
En este caso la competencia es del juez laboral del último domicilio donde se prestó el servicio, ya que en algunas ocasiones el trabajador había prestado sus servicios en varios lugares y debido a lo cual había dificultades para determinar la competencia.
Una vez escogido el juez donde deba tramitarse el proceso, y trabada la relación jurídica procesal, este funcionario debe llevar el proceso hasta su terminación.
FUEROS ESPECIALES
Para la determinación de los fueros especiales se tiene en cuenta el factor subjetivo, es decir, por la calidad de las partes, y el factor objetivo, en algunos casos.
A. Procesos contra la Nación (Factor subjetivo) ART.7. C P L
Conocerán de estos asuntos el juez del último lugar donde se haya prestado el servicio, o el del domicilio del demandante, a elección del actor, cualquiera sea la cuantía. Si en el lugar no hubiere juez laboral, conocerán los jueces civiles del circuito, sin importar la cuantía del asunto.

B. Procesos contra los departamentos (Factor Subjetivo) Art. 8 C.P.L 
Conocerán de estos asuntos el juez laboral del último lugar donde se haya prestado el servicio, dentro del departamento, o el de su capítol, a elección del actor. Si en el lugar no hubiere juez laboral, conocerán de estos asuntos los jueces civiles del circuito, sin importar la cuantía del asunto.

C. Procesos contra los municipios (factor objetivo) Art. 9 C.P.L
En los procesos que se sigan contra los municipios será competente el juez laboral del lugar donde se haya prestado el servicio. Si en el lugar no hubiere juez laboral, conocerán los jueces civiles del circuito.
D.  Procesos contra los establecimientos públicos, entidades oficiales o empresas oficiales (factor objetivo) Art. 10 C.P.L     
La competencia se determina por el lugar donde se haya prestado el servicio o por el domicilio del demandado, a elección del actor.
En esta clase de establecimientos quedan incluidos los ministerios, departamentos administrativos, superintendencias y establecimientos públicos, y en general quienes presten sus servicios en las empresas industriales y comerciales del Estado, sociedades de economía mixta donde el Estado tiene más del noventa por ciento (90%) del capital social.
Esta norma por analogía deberemos determinar que el competente es el juez laboral del último lugar.

E. Procesos contra las entidades del Sistema de Seguridad Social Integral (factor subjetivo)   ART. 11 C.P.L.
Los procesos que se sigan contra cualquier institución prestadora de la Seguridad Social Integral serán de competencia del juez del lugar del domici​lio de la institución o caja, o el del lugar donde se haya surtido la tramitación reglamentaria correspondiente para el cobro previo de lo demandado.
F. COMPETENCIA POR ASUNTOS DE LA CUANTIA. (ART.12 C.P.L) Los jueces laborales del circuito conocen en única instancia de los negocios cuya cuantía no exceda del equivalente a diez (10) veces el salario mínimo legal mensual más alto vigente y en primera instancia de todos los demás.

G. COMPETENCIA EN ASUNTOS SIN CUANTÍA   (ART.13 C.P.L)
Los asuntos que no dependa la cuantía como factor determinante de la competencia conocerán los jueces laborales del circuito en primera instancia, salvo disposición expresa en contrario.
Donde no funcionen juzgados laborales conocerán de estos asuntos los jueces civiles del circuito en primera instancia.

H. PLURALIDAD DE JUECES COMPETENTES   (ART.14 C.P.L)

Cuando la demanda se dirija simultáneamente contra dos o más personas, y por lo tanto tengan competencia para conocer de ella dos o más jueces, el actor elegirá entre éstos. Este podría ser el caso cuando sean dos o más los demandados que tengan distintos domicilios, el actor elegirá el juez que desee para tramitar este proceso entre todos los competentes.
RECLAMACION ADMINISTRATIVA
ARTICULO 6. Acciones contra entidades de derecho público, administrativas o sociales. Las acciones contra una entidad de derecho público, una persona administrativa autónoma, o una institución o entidad de derecho social podrán iniciarse sólo cuando se haya agotado el procedimiento gubernativo o reglamentario correspondiente.

Esta reclamación consiste en el simple reclamo escrito del servidor público o trabajador sobre el derecho que pretenda, y se agota cuando se haya decidido o cuando transcurrido un mes desde su presentación no ha sido resuelta,
Este privilegio implica que antes de iniciar las acciones procesales en contra de estas entidades hay que darles la oportunidad para que revisen sus actuaciones y puedan corregir, sin necesidad de la vía judicial, los errores en que hubieren podido haber incurrido.
Para agotar la vía gubernativa o reclamación administrativa no existe ningún término. Se puede hacer en cualquier tiempo, teniendo en cuenta lo relativo a la prescripción de derechos.

Es suficiente agotarla para el hecho principal y no para los accesorios. Así, por ejemplo, se puede agotar la reclamación administrativa únicamente respecto al pago de las cesantías, y reclamar procesalmente, además, indem​nización moratoria.

El agotamiento de la vía gubernativa o reclamación administrativa cumple a la vez con el objetivo de interrumpir la prescripción.

El juez debe resolver respecto de aquellas pretensiones respecto a las cuales se agotó el procedimiento gubernativo y declararse inhibido

respecto a las demás.

· Competencias del Ministerio de Trabajo o Publico:

  Reconocer las personerías jurídicas de las asociaciones de Cajas de Compensación Familiar y aprobar sus estatutos y reformas.

  Declarar la ilegalidad de la suspensión o paro colectivo de trabajo. 

  Convocar e integrar los Tribunales de Arbitramento. 

  Convocar las asambleas de trabajadores en los casos previstos en la ley. 

  Efectuar las declaraciones de unidad de empresa. 

  Designar los representantes de los trabajadores, de las organizaciones no gubernamentales y de las organizaciones campesinas, ante el Consejo Directivo Nacional del SENA. 

  Designar los representantes de los trabajadores beneficiarios del subsidio familiar ante el Consejo Directivo de las Cajas de Compensación y del Consejo Asesor de la Caja de Crédito Agrario Industrial y Minero. 

  Ejercer las atribuciones señaladas en el artículo 5° del Decreto 2145 de 1992.

ARTICULO 16. Agentes del Ministerio Público ante esta jurisdicción. El Ministerio Público ante la jurisdicción del trabajo será ejercido por el Procurador General de la Nación, los fiscales de los tribunales superiores de distrito judicial y los personeros municipales.

Representación judicial
El Artículo 229 de la Constitución Política dispuso que «Se garantiza el derecho para acceder a la Administración de Justicia. La ley indicará en qué casos podrá hacerlo sin la representación de abogado». 

Es decir, se estableció como norma general que para acceder a la administración de justicia se requiere ser abogado, aun cuando, y por excepción, la ley podrá indicar cuándo se puede hacer sin la representación de abogado.
REPRESENTACIÓN DE LAS PERSONAS JURÍDICAS
Artículo 34 dispone que las personas jurídicas compa​recerán en juicio por medio de sus representantes constitucionales, legales o convencionales, según el caso, así:

- Las personas jurídicas de derecho privado comparecen por quienes llevan su representación legal, no siempre deben comparecer a través del gerente o de su presidente, sino por las personas que, de acuerdo con el documento de constitución, llevan la representación legal de ellas.
El artículo 33 C.S.T, las sociedades domicilia​das en Colombia deberán constituir apoderados con capacidad para represen​tarlas en los procesos relacionados con ellas o sus dependientes, en los lugares donde establezcan sucursales o agencias; si no los constituyen, llevará la representación quien tenga la dirección de la respectiva sucursal o agencia. Si no se hiciere este nombramiento, las notificaciones hechas a quien dirija la correspondiente agencia o sucursal serán válidas. 

Este deberá informar inme​diatamente de tal notificación al empleador; de lo contrario será solidariamen​te responsable del resultado del proceso.
Los trabajadores que prestaron sus servicios en dicha agencia o sucursal, pero no es posible invocarla o solicitar su aplicación para aquellos trabajadores que laboraron en un municipio distinto, caso en el cual se debe aplicar la norma general de demandar en el lugar donde prestaron el servicio o el domicilio del demandado.

- Las demandas contra las empresas industriales y comerciales del Estado, los establecimientos públicos descentralizados y los sociedades de econo​mía mixta deberán notificarse al representante legal de dichas entidades y al agente del Ministerio Público.

En derecho procesal laboral, el deman​dante no estaba obligado a presentar con la demanda la prueba de la existencia de la personería jurídica contra la cual iba dirigida ni la de la calidad de su representante. Le bastaba con designarlos, a menos que en el juicio se debatie​ra este punto como cuestión principal.

Por lo tanto, este asunto estará reglamentado de la siguiente manera:

· El demandante debe acompañar con su demanda la prueba de la existencia y representación legal del demandado, si es vina persona jurídica de derecho privado.

· Si no le es posible por una causa justificada acompañar dicho documento, así deberá manifestarlo en su demanda, y esa afirmación se considera hecha bajo la gravedad del juramento, sin que sea necesario llevar a cabo una audiencia especial para hacer tal ratificación.

· Dentro del desarrollo del principio inquisitivo, el juez debe lomar las medidas necesarias para conseguir dicho documento, y ello no será causal para que la demanda sea devuelta al demandante para su corrección.

Conciliación
ART. 19. Oportunidad del intento de conciliación. La conciliación podrá intentarse en cualquier tiempo, antes o después de presentarse la demanda. 

L 446/98 ART. 64. DEFINICION.  La conciliación es un mecanismo de resolución de conflictos a través del cual, dos o más personas gestionan por sí mismas la solución de sus diferencias, con la ayuda de un tercero neutral y calificado, denominado conciliador. 
L 446/98 ART. 65. ASUNTOS CONCILIABLES. Serán conciliables todos los asuntos susceptibles de transacción, desistimiento y aquellos que expresamente determine la ley. 

L 640/01 ART. 3. CLASES. La conciliación podrá ser judicial si se realiza dentro de un proceso judicial, o extrajudicial, si se realiza antes o por fuera de un proceso judicial. 

La conciliación extrajudicial se denominará en derecho cuando se realice a través de los conciliadores de centros de conciliación o ante autoridades en cumplimiento de funciones conciliatorias; y en equidad cuando se realice ante conciliadores en equidad. 

PARAGRAFO. Las remisiones legales a la conciliación prejudicial o administrativa en materia de familia se entenderán hechas a la conciliación extrajudicial; y el vocablo genérico de "conciliador" remplazará las expresiones de "funcionario" o "inspector de Trabajo" contenidas en normas relativas a la conciliación en asuntos laborales. 

 L 446/98 ART. 66. EFECTOS. El acuerdo conciliatorio hace tránsito a cosa juzgada y el acta de conciliación presta mérito ejecutivo. 
ART. 22. Conciliación durante el juicio. También podrá efectuarse la conciliación en cualquiera de las instancias, siempre que las partes, de común acuerdo, lo soliciten.

Demanda y respuesta
Solicitud, súplica o requerimiento que una persona hace a un funcionario en procura de la protección de un derecho que considera le pertenece y le ha sido violado o no le ha sido reconocido.
Esta puede ser verbal o escrita. La demanda verbal sólo puede darse en los procesos ordinarios de única instancia.
La demanda constituye el marco que limita la actuación del funcionario; es decir, por norma general no puede pronunciarse sobre temas distintos a los pedidos en ella. Por excepción se permite cuando el juez de única o de primera instancia hace uso de las facultades extra o ultra petita que le da la ley, eso sí, cumpliendo estrictamente los requisitos exigidos para ello.
REQUISITOS FORMALES
Debe reunir unos requisitos legales para su admisión. Estos requisitos, se encuentran consagrados en el artículo 25 C.P.L, son:

A. Designación del juez a quien se dirige
La demanda deberá dirigirse al juez que deba conocer del proceso, teniendo en cuenta los factores de competencia.

B. El nombre de las partes y el de su representante, si aquéllas
no comparecen o no pueden comparecer por sí mismas
Las partes deben ser identificadas con claridad y precisión, tanto el deman​dante como el demandado.
Si se actúa en nombre de otra persona, deberá mencionarse esta circunstan​cia y acompañarse el respectivo poder.
Si la demandada es una persona jurídica, deberá mencionarse en forma precisa su razón social y el nombre de su representante legal. 

Si se trata de persona jurídica de derecho público, deberá indicarse la persona que la representa.

Cuando el demandante es una persona jurídica también deberá acreditar su existencia y representación legal.

El menor autorizado para laborar puede, llegado el caso, iniciar directamente las acciones legales pertinentes. Si no está autorizado para laborar, los representantes legales del menor deben iniciar las acciones procesales perti​nentes, y a falta de éstos, al menor le bastará con presentarse ante el juez respectivo y manifestar verbalmente su voluntad de demandar, el juez, informado de los hechos, confirmará el nombramiento de curador que hiciere el menor, si el nombrado fuere idóneo o, en su defecto, le dará un curador para la litis.

C. El domicilio y la dirección de las partes, y si se ignora la del demandado o la de su representante, si fuere el caso, se indicará esta circunstancia bajo juramento, que se entenderá prestado con la presentación de la demanda
Basta no anotar la dirección del demandado dentro de la demanda para que se considere que se desconoce esta, además bajo la gravedad del juramento, sin que sea necesaria una audiencia especial para ello, lo cual acelera así el trámite del proceso.
D. El nombre, domicilio y dirección del apoderado judicial del demandante, si fuere el caso
Deberá suministrarse en la demanda el nombre, la dirección y el domicilio del apoderado judicial del demandante si ello es necesario para el trámite del proceso o cuando así lo exija la ley.

E. Lo que se pretenda, expresado con claridad y precisión. Las varias pretensiones se formularan por separado
Constituye el petitum o pretensiones, es decir, lo que el demandante desea que le sea reconocido.

Las pretensiones de la demanda deben ser elaboradas de manera clara y precisa, sin ambigüedad, que no presente duda en lo que se reclama. Deben individuales, expresar claramente el concepto reclamado, su cuantía, su naturaleza.
F. Los hechos y omisiones que sirvan de fundamento a las pretensiones, clasificados y enumerados
Las pretensiones de la demanda deben tener su fundamento en los hechos y omisiones, como resultado de la aplicación del principio de la lealtad procesal.
El juez deberá ser más acucioso al admitir la demanda, ya que deberá quedar plenamente establecido la claridad de los hechos y omisiones, y la relación directa entre ellos y las pretensiones de la demanda. Si no, la manda deberá ser rechazada para su corrección.

G. La petición en forma individualizada y concreta de los medios de prueba
Teniendo en cuenta la carga de la prueba, el actor debe formular una relación de los medios probatorios para demostrar la verdad de sus afirmaciones.
Esta relación debe ser determinada y concreta, es decir, no basta con solicitar los testimonios de las personas que conocen los hechos sobre los cuales versará el proceso, sino que deben mencionarse sus nombres, residen​cia, lo que se pretende demostrar con sus declaraciones.

De no hacerse esta determinación, aun cuando la demanda no debe ser rechazada, deberán denegarse las pruebas así solicitadas.

H. La cuantía, cuando su estimación sea necesaria para fijar la competencia
Cuando la cuantía sea necesaria para determinar la clase de proceso que se va a tramitar, sea de única o de primera instancia, es necesario estimar las pretensiones de la demanda.
No es necesario hacer una estimación concreta de cada pretensión. Basta con afirmar que el valor de ellas es superior o no a diez (10) salarios mínimos legales mensuales.
En los procesos de fuero sindical, suspensión, disolución y liquidación de sindicatos, y procesos ejecutivos, no es necesario establecerla, ya que en estos casos no es factor determinante de la competencia. 
I. Los fundamentos y razones de derecho en que se apoya
El actor debe señalar no sólo las normas jurídicas en las cuales apoya sus pretensiones sino también exponer las razones por las cuales considera que el derecho le ha sido violado o no le ha sido reconocido.
Cuando el demandante pueda litigar en causa propia, no será necesario el cumplimiento de este requisito.
ANEXOS DE LA DEMANDA
El artículo 26 del C. P.L., regulaba lo relativo a los anexos de la demanda, y establece que la demanda deberá ir acompañada de los siguientes anexos:
1. El poder para actuar.
2. Las copias de la demanda para efecto del traslado, tantas cuantos sean los
demandados.
3. Las pruebas documentales y las anticipadas que se encuentren en poder del
demandante.
4. La prueba de la existencia y representación legal, si es una persona jurídica
de derecho privado que actúa como demandante o demandado. 
5. La prueba del agotamiento de la reclamación administrativa, si fuere el caso.
6. La prueba del agotamiento del requisito de procedibilidad de que trata la Ley 640 de 2001, cuando ella lo exija.
- El demandante está obligado a presentar junto con la demanda todas las pruebas que tenga en su poder, tales como su copia del contrato de trabajo, volantes mensuales de nómina, etc.

- Establece la obligación de presentar la prueba de la existencia y represen​tación legal cuando es una persona jurídica de derecho privado, y del agotamiento de la reclamación administrativa, cuando sea del caso, para evitar fallos inhibitorios.
PRESENTACIÓN DE LA DEMANDA
Las firmas de la demanda deberán ser autenticadas por quienes las suscriben, mediante comparecencia personal ante el secretario de cualquier despacho judicial o ante notario de cualquier círculo. Para efectos procesales se conside​rará presentada el día en que se reciba en el despacho de su destino.
También puede ser presentada personalmente en la Oficina Judicial, enti​dad que la someterá a las formalidades de reparto.

DEVOLUCIÓN Y REFORMA DE LA DEMANDA
- Antes de admitir la demanda y si el juez observare que no reúne los requisitos exigidos por el artículo 25 del CPL, la devolverá al demandante para que subsane dentro del término de cinco (5) días las deficiencias que le señale.

- La demanda podrá ser reformada por una sola vez, dentro de los cinco (5) días siguientes al vencimiento del término del traslado de la inicial o de la de reconvención, si fuere el caso.

- El auto que admita la reforma de la demanda se notificará por estado y se correrá traslado por cinco (5) días para su contestación. Si se incluyen nuevos demandados, la notificación se hará a éstos como se dispone para el auto admisorio de la demanda.
Cuando se concurre a la audiencia de conciliación, ya estará decidido lo relacionado con las correcciones que se pudieren hacer a la demanda.
El rechazo de la demanda, el cual debe hacerse de plano, se hará cuando el juez carezca de jurisdicción o de competencia. 

Si el rechazo se debe a falta de competencia, el juez la enviará con sus anexos al que considere competente dentro de la misma jurisdicción; en los demás casos, al rechazar la demanda se ordenará devolver los anexos, sin necesidad de desglose.
Si la demanda es rechazada, se considera como si nunca hubiere sido presentada, para efectos de interrupción de la prescripción.
NOTIFICACIÓN DEL AUTO ADMISORIO DE LA DEMANDA

El auto admisorio de la demanda se debe notificar personalmente al demanado, en la dirección anunciada en la demanda.
Si el domicilio del demandado no es conocido, el demandante, al presentar su demanda, jurará ante el juez que la ignora, y en tal caso se le nombrará un curador para la litis, con quien se continuará el proceso y ordenará su emplazamiento por edicto, con la advertencia de habérsele designado curador.
Este juramento se considera prestado al presentarse la demanda y no es necesario una diligencia posterior antes de la admisión de la demanda, como ocurría anteriormente.
Una vez hecha tal afirmación bajo juramento, y admitida la demanda, el juez procede a nombrar un curador para la litis, el cual debe ser abogado, y le notificará el auto admisorio de la demanda. Sin embargo, debe proceder al emplazamiento del demandado

¿Cómo puede un curador ad litem hacer una adecuada contestación de demanda y, sobre todo, solicitar las pruebas necesarias para demostrar unos hechos cuya existencia desconoce?
Es más razonable la norma civil. Primero se hace el emplazamiento, y se le da oportunidad al demandado que desconoce que ha sido demandado a que comparezca al proceso y después, si no comparece, se le nombra el curador. 
Transcurridos cinco días a partir de la expiración del término del emplazamiento sin que el emplazado haya comparecido a notificarse, el juez le designará un curador ad litem, con quien se surtirá la notificación.
El curador ad litem actuará en el proceso hasta cuando concurra a él la persona que representa o un representante de ésta. Dicho curador está facultado para realizar todos los actos procesales que no estén reservados a la parte misma, así como para constituir apoderado judicial bajo su responsabi​lidad, pero no puede recibir ni disponer del derecho en litigio.
Los curadores ad litem no pueden desistir de la demanda, a menos que previamente obtengan licencia judicial.
Si se probare que el demandante, su representante o apoderado conocían el lugar donde hubiera podido encontrarse al demandado, se impondrá al responsable multa de veinte salarios mínimos mensuales, y por trámite incidental condena individual o solidaria, según el caso, a indemnizar los perjuicios que con su conducta haya ocasionado al demandado o terceros.

El notificador entregará un aviso a cualquier persona que se encuentre en dicho lugar y manifieste que habita o trabaja allí, en el cual se informará al deman​dado que debe concurrir al despacho judicial dentro de los diez días siguientes al de su fijación para notificarle dicho auto.
En conclusión, el auto admisorio de la demanda debe notificarse personalmente al demandado, o al curador ad litem, en los términos estudiados.
REQUISITOS DE LA CONTESTACIÓN DE LA DEMANDA
Notificado el auto admisorio de la demanda, el demandado debe contestar la demanda dentro de los diez (10) días hábiles siguientes.
Deberá contener los siguientes requisitos, de confor​midad con el artículo 31 del Código Procesal del Trabajo:
1. El nombre del demandado, su domicilio y dirección; los de su representan​te o su apoderado en caso de no comparecer por sí mismo.
2. Un pronunciamiento expreso sobre las pretensiones.
3. Un pronunciamiento expreso y concreto sobre cada uno de los hechos de la demanda, indicando los que se admiten, los que se niegan y los que no le constan. 
4. Los hechos, fundamentos y razones de derecho de su defensa.
5. La petición en forma individualizada y concreta de los medios de prueba,
6.
Las excepciones que pretenda hacer valer debidamente fundamentadas.
La contestación de la demanda deberá ir acompañada de los siguientes anexos:
a. El poder, si no obra en el expediente.
b. Las pruebas documentales pedidas en la contestación de la demanda y los documentos relacionados en la demanda que se encuentren en su poder.
c. Las pruebas anticipadas que se encuentren en su poder, y 

d. La prueba de su existencia y representación legal, si es una persona jurídica
de derecho privado.
La falta de contestación de la demanda dentro del término legal se tendrá como indicio grave en contra del demandado.
Cuando la contestación de la demanda no reúna los requisitos aquí mencionados, o no esté acompañada de los anexos, el juez le señalará los defectos de que ella adolezca para que el demandado los subsane en el término de cinco (5) días; si no lo hiciere, se tendrá por no contestada en los términos del parágrafo anterior.
No sólo por las consecuencias que implica el no contestar la demanda, sino también en desarrollo de la aplicación del principio de lealtad procesal, para con su contraparte, para el juez y su propio cliente, así como para hacer valer los medios de pruebas en que fundamenta su defensa, se debe contestar la demanda.
El demandante tiene, por norma general, tres años para preparar y presen​tar su demanda, lo cual puede convertirse en seis si interrumpe la prescrip​ción. 

El demandado tiene diez (10) días para contestarla, en los procesos ordinarios de primera instancia y cinco en los especiales de fuero sindical, lo cual, en mi opinión, desequilibra la balanza procesal. Es de anotar que la Ley 712 de 2011 amplió de seis (6) a diez (10) días el término para hacer dicha contestación en procesos ordinarios.

La contestación de la demanda se dirigirá al juez que esté conociendo del proceso, se advertirá, cuando sea del caso, que se actúa en le presentación de otra persona, y se deberá acompañar el poder correspondiente.
Al igual que la demanda, la relación de los medios de prueba debe ser
específica y detallada, es decir, se debe explicar qué se pretende demostrar con cada una de ellos.



El juez debe señalar los defectos de que adolezca dicha contestación para que el demandado los subsane en el término de cinco (5) días.
Cuando notificada personalmente la demanda y ésta no fuere contestada, o el demandado no compareciere a las audiencias, sin excusa debidamente comprobada, se continuará el proceso sin necesidad de nueva citación.
Si el demandante o su representante no concurrieren a las audiencias de trámite, sin excusa debidamente comprobada, se continuará el proceso sin su asistencia.
Si no compareciere ninguna de las partes, se seguirá la actuación sin asistencia de ellas, sin perjuicio de las consecuencias por no asistir a la audiencia de conciliación.
Si se presentaren las partes o una de ellas antes de dictarse sentencia y el juez estimare justo el motivo de la inasistencia, podrá señalar día y hora para la celebración de audiencia de trámite.
Todo lo anterior es lo que se conoce como procedimiento en caso de  contumacia.
El juez está autorizado para que en estos casos se ordene el archivo del proceso, y el demandante, si está interesado, deberá presentar otra demanda.
Cuando sean varios los demandados, el término para contestar la demanda
comienza a contarse a partir de la fecha de notificación de la demanda al
último demandado.

Si la demanda es contestada antes de vencerse el término legal para hacerlo, el demandado puede retirar la contestación presentada y presentar una nueva.

SOBRE LAS EXCEPCIONES
Medios de defensa que tiene el demandado para atacar el derecho pretendido o para mejorar el procedimiento.
Así como el demandante ante hace su ataque a través de la acción, el demandado se defiende a través de la excepción.
Las excepciones deben ser declaradas de oficio por el juez, salvo las de prescripción, compensación y nulidad relativa, ya que el demandado puede renunciar a ellas.
Clasificación
Las excepciones se pueden clasificar en: previas o dilatorias o de fondo o perentorias.

1) Previas
Aquellas encaminadas a impedir el trámite del proceso, o para suspender​lo, o para mejorarlo. Su trámite está consagrado en el artículo 32 del Código Procesal del Trabajo.
Las excepciones previas son: 

a. falta de jurisdicción; 

b. falta de competencia; 

c. compromiso o cláusula compromisoria; 

d. inexistencia del demandante o del demandado, 

e. No haberse presentado prueba de la calidad de heredero cónyuge, curador de bienes, administrador de comunidad, albacea y en general de la calidad en que actúe el demandante o se cita al demandado; 

f. Ineptitud de la demanda por falta de los requisitos formales o por indebida acumulación de pretensiones; 

g. Habérsele dado a la demanda el trámite de un proceso diferente al que corresponde; no compren​der la demanda a todos los litisconsortes necesarios; 

Las excepciones previas deberán proponerse en la contestación de la demanda. El juez debe decidirlas después de fracasada la conciliación.
2) De fondo
Aquellas encaminadas a contradecir el nacimiento del derecho pretendido, o para extinguirlo o para negar su exigibilidad, tales como: 

a. El pago, 

b. La compensación, 

c. La prescripción, 

d. La inexistencia de la obligación, etc.
Deberán proponerse en la contestación de la demanda y podrán solicitarse la práctica de pruebas para demostrarlas

Estas excepciones serán decididas en la sentencia. 

DEMANDA DE RECONVENCIÓN
El demandado, dentro del término de traslado de la demanda podrá presenta esta en contra de uno o varios los demandantes, siempre que:
- El juez tenga competencia para conocer del asunto admisible la prórroga de jurisdicción. Se podrá reconvenir sin consideración a la cuantía y el factor territorial.
- Que puedan tramitarse por la vía ordinaria.

- Que provenga de una misma causa que la de la demanda principal, es decir, que sea la misma relación jurídico-laboral planteada.
La demanda de reconvención deberá reunir los requisitos formales de toda demanda y se formulara en escrito separado del de la contestación. El poder para contestar la demanda habilita para demandar en reconvención.

Se dará traslado común por tres días al reconvenido y al agente del Ministerio Publico, si fuere el caso, y de allí en adelante se sustanciarán bajo una misma cuerda y se decidirá en la sentencia.

El apoderado del demandante principal puede notificarse del auto admisorio de la demanda de reconvención y puede intervenir en su tramite, sin necesidad de un nuevo poder.

LLAMAMIENTO EN GARANTÍA
El demandado, dentro del término de traslado deja demanda, presentar un llamamiento en garantía.

Quien tenga derecho legal o contractual de exigir a un tercero la indemnización del perjuicio que llegare a sufrir, o el reembolso total o parcial del pago que tuviere que hacer como resultado de la sentencia, podrá pedir la citación de aquél para que en el mismo proceso se resuelva sobre tal citación.
Cuando el beneficiario del trabajo o dueño de una obra  contrata con una compañía aseguradora para repetir contra ésta, si tuviere que responder, en virtud de la obligación solidaria, del pago de salarios, prestaciones o indemnizaciones del personal del contratista indepen​diente o sus subcontratistas.

Cuando se demanda al empleador el pago de algunas obligacio​nes laborales, tales como pensiones de vejez, invalidez, etc., que en virtud de la ley deben atender otras instituciones de previsión social, como el Instituto de Seguros Sociales.

Contenido
El escrito del llamamiento en garantía deberá contener:
-   El nombre del llamado en garantía y el de su representante, si aquél no puede comparecer por sí mismo aj proceso.

- La indicación del domicilio del llamado en garantía.

-   Los hechos en que se basa el llamamiento en garantía y los fundamentos de derecho que se invoquen.
-  La dirección de la oficina o habitación donde el denunciante y su apoderado recibirán notificaciones.

Trámite
Si el juez la encontrare procedente, ordenará citar al denunciado y señalará un término de 5 días para que intervenga en el proceso; si no residiere en la sede del juzgado, el término se aumentará hasta por 10 días. El auto que acepte o niegue la denuncia es apelable. 
La citación se hará mediante la notificación en la forma establecida para admisorio de la demanda, y el proceso se suspender desde la admisión de la denuncia hasta cuando se cite al llamado en garantía y haya vencido el término para  que éste comparezca; la suspensión no podrá exceder de 90 días. El llamado en garantía podrá presentar en un solo escrito contestación de la demanda y de la denuncia, y en el mismo solicitar las pruebas que pretenda hacer valer.

Surtida la citación, se considerará al llamado en garantía litisconsorte del que hizo el llamado y tendrá las mismas facultades de éste.

En la sentencia se resolverá, cuando fuere pertinente, sobre la relación sustancial que existe entre el que hizo el llamamiento y el llamado en garantía, y acerca de las indemnizaciones o restituciones a cargo de este. 
Los incidentes
Las cuestiones accesorias que la ley expresamente señale; las demás se resolverán de plano, y si hubiere probar, a la petición se acompañará prueba siquiera sumaria de ellos.

PROPOSICIÓN Y SUSTANCIACIÓN
ART. 37. Proposición y sustanciación de incidentes. Los incidentes sólo podrán proponerse en la primera audiencia de trámite; se sustanciarán sin interrumpir el curso del juicio y se decidirán en la sentencia definitiva, salvo aquellos que por su naturaleza o sus fines requieren una decisión previa.

AUDIENCIA Y FALLO
Propuesto en tiempo un incidente, el juez, dentro de la misma audiencia, resolverá si lo admite o rechaza. Si hubiere hechos que probar y no se hubieren presentado las pruebas en el acto, se señalará el día y la hora para una nueva audiencia con el fin de practicar las pedidas y decretadas, y se decidirá allí mismo o en la sentencia, según corresponda.
Notificaciones

Aquel acto real o presunto por medio del cual se pone en conocimiento de las partes, y en algunos casos de funcionarios públicos o de terceros, las decisiones que se dicten en un proceso judicial. Puede también entenderse como sinónimo de informar o comunicar.
ARTICULO 41. Forma de las notificaciones. Las notificaciones se harán en la siguiente forma:

1. Personalmente:

a) Al demandado, la del auto que le confiere traslado de la demanda y, en general, la que tenga por objeto hacerle saber la primera providencia que se dicte;

b) La primera que se haga a los empleados públicos en su carácter de tales, y

c) La primera que se haga a terceros.

2. En estrados, oralmente, las de las providencias que se dicten en las audiencias públicas. Se entenderán surtidos los efectos de estas notificaciones desde su pronunciamiento.

3. Por estados:

a) Las de autos interlocutorios y de sustanciación, cuando no se hubieren efectuado en estrados a las partes o a alguna de ellas, y

b) Las del primer auto de sustanciación que se dicte en la segunda instancia y en casación, así como la del auto en que se cite a las partes para la primera audiencia de cualquier instancia. Es entendido que sólo estas providencias podrán dictarse fuera de audiencia.

Los estados se fijarán al día siguiente al del pronunciamiento del auto respectivo y permanecerán fijados un día, vencido el cual se entenderán surtidos sus efectos.

FORMAS DE NOTIFICACIÓN
a. Notificación personal: Es la notificación por excelencia, la cual se practica así: el secretario, el notificador o quien la ley disponga pondrá en conocimiento del interesado la providencia respectiva en cualquier día y hora, hábil o no. De ello se extenderá un acta en la que se expresará en letras la fecha en que se practique, el nombre del notificado y la providencia que notifica, acta que deberá firmarse por aquél y el empleado que haga la notificación.
Le entregar un aviso a cualquier persona que se encuentre allí y manifieste que habita o trabaja en ese lugar, en el cual se expresará el proceso, de que se trata, la orden de comparecer y el objeto de la comparecencia, así como el lugar, fecha y hora en que debe surtirse la diligencia para la cual se cita, o el término de que disponga para comparecer, según fuere el caso. El secretario deberá firmar el aviso.
La persona que reciba el aviso deberá firmar la copia que conserve el notificador, |a cual se agregará al expediente; si se niega a hacerlo, se dejará constancia de ello.
El aviso se fijará en la puerta de acceso a dicho lugar, salvo que se impida al notificar fijarlo. 

Copia del aviso se remitirá a la misma dirección por correo, de lo cual se dejará constancia por el secretario.
Las siguientes providencias:
· Al demandado, la del auto que le confiere traslado de la demanda y, en general, la que tenga por objeto hacerle saber la primera providencia que se dicte;
· La primera que se haga a los empleados públicos en su carácter de tales; por ejemplo, cuando se vincula al proceso al Ministerio Público.

· La primera que se haga a terceros; por ejemplo, en los casos de llamamiento en garantía.
Además, se debe notificar personalmente el mandamiento de pago. 

b. Notificación en estrados: Se notifican las providencias (autos o sentencias) que se dicten en las audiencias públicas. Se entenderán surtidos los efectos de estas notificacio​nes desde su pronunciamiento.
c. Notificación por estados: Se notifican por esta forma:

1. Autos interlocutorios  de sustanciación, cuando no se hubieren efectuado en estrados a las partes o alguna de ellas.

2. Autos que se dicten fuera de audiencia.

-
Las sentencias dictadas en audiencia pública (procesos ordinarios de única o primera instancia) quedan notificadas en estrados, con o sin la asistencia de las partes.  

· Las sentencias dictadas fuera de audiencia (casación, anulación, fuero sindical en segunda instancia) no se notifican en estrados.
· Los autos interlocutorios dictados en audiencia pública quedan notificados en estrados a la parte que asistió y hay que notificarlos por estados a la parte que no estuvo presente.
Los «estados» son unas listas que elabora el secretario del juzgado.
Los estados se fijarán al día siguiente al del pronunciamiento del auto respectivo y permanecerán fijados un día, vencido el cual se entenderán surtidos sus efectos.
El estado se fijará en un lugar visible de la secretaría y permanecerá allí durante las horas de trabajo del respectivo día.
De las notificaciones hechas por estado el secretario dejará testimonio con su firma al pie de la providencia notificada.
d. Notificación por conducta concluyente: Cuando una parte o un tercero manifieste que conoce determinada providencia o la menciona en escrito que lleve su firma, o verbalmente durante la audiencia o diligencia. Si queda constancia en el acta, se considerara notificada personalmente de dicha providencia en la fecha de presentación del escrito o de la audiencia o diligencia.

La Simple presentación del poder no puede interpretarse como que el demandado se da por notificado por conducta concluyente del mandamiento ejecutivo.

  e. Notificación por edicto. Hay sentencias que se dictan fuera de audiencia, se necesitaba de una forma de notificarlas para que pudieran producir efectos. Esa nueva forma es el edicto, el cual debe contener:
-
La palabra edicto en su parte superior.
· La determinación del proceso de que se trata y del demandante y del demandado, la fecha de la sentencia y la firma del secretario;
· El edicto se fijará en lugar visible de la secretaría por tres días, y en él anotará el secretario las fechas y horas de fijación y desfijación; El original se agregará al expediente y una copia se conservará en el archivo en orden riguroso de fechas.
La notificación se entenderá surtida al vencimiento del término de fijación del edicto.
Se notifican por edicto:
· La sentencia dictada para resolver el recurso de casación;
· La sentencia de segunda instancia dictada en los procesos de fuero sindical;
· La sentencia que decide el recurso de anulación;
-
La sentencia que resuelve el recurso de revisión.

NOTIFICACIÓN DE LAS ENTIDADES PÚBLICAS
Cuando en un proceso intervengan entidades públicas, el auto admisorio de la demanda se debe notificar personalmente a sus representantes legales o a quien éstos hayan delegado la facultad de recibir notificaciones.
Sin embargo, si la persona a quien deba hacerse la notificación, o su delegado, no se encontrare o no pudiere, por cualquier motivo, recibir la notificación, ésta se practicará mediante entrega que el notificador haga al secretario general de la entidad o en la oficina receptora de correspondencia de la copia auténtica de la demanda, del auto admisorio y del aviso.

En los asuntos del orden nacional que se tramiten en lugar diferente al de la sede de la entidad demandada, la notificación a los representantes legales debe hacerse por conducto del correspondiente funcionario de mayor catego​ría de la entidad demandada que desempeñe funciones a nivel seccional, quien deberá al día siguiente al de la notificación comunicarle lo ocurrido al representante de la entidad. El incumplimiento de esta disposición constituye falta disciplinaria.

Para todos los efectos legales, cuando la notificación se efectúe de confor​midad con lo dispuesto en los dos incisos anteriores, se entenderá surtida después de 5 días de la fecha de la correspondiente diligencia.

En el expediente se dejará constancia de estos hechos, en diligencia que deberán suscribir el notificador y el empleado que lo reciba.
Régimen probatorio
Conjunto de reglas que regulan la admisión, producción, asunción y valores de los diversos medios que pueden emplearse para llevar al juez la convicción sobre los hechos que interesan al proceso.

Con relación al decreto, práctica y valoración de las pruebas 
ARTICULO 54B. Exhibición de documentos. Las partes podrán pedir la exhibición de documentos en forma conjunta o separada de la inspección judicial.

ARTICULO 55. -Diligencia de inspección ocular. Cuando se presenten graves y fundados motivos o para aclarar hechos dudosos el juez podrá decretar inspección ocular, siempre que tal diligencia pueda cumplirse sin grave daño para las partes o los terceros, y sin obligarlos a violar secretos profesionales, comerciales o artísticos.

Para lograr la verificación de la prueba el juez podrá valerse de los apremios legales.

ARTICULO 56. Renuencia de las partes a la práctica de la inspección. Si decretada una inspección, ésta no se llevare a efecto por renuencia de la parte que deba facilitarla, se tendrán como probados en su contra los hechos que la otra parte se proponía demostrar, en los casos en que sea admisible la prueba de confesión; si no fuere admisible la confesión, se le condenará sin más actuación al pago de una multa no superior a mil pesos.

ARTICULO 57. Renuencia de los terceros. Si la inspección ocular no se llevare a efecto por renuencia de un tercero, sin que aduzca causa justificada para ello, se le impondrá, breve y sumariamente una multa no mayor de mil pesos.

ARTICULO 58. Tachas. El perito único podrá ser tachado por las mismas causales que los jueces.

Las tachas del perito y las de los testigos se propondrán antes de que aquél presente su dictamen o sea rendida la respectiva declaración; se acompañará la prueba sumaria del hecho en que se funde y se resolverá de plano, si la tacha fuere contra perito, o en la sentencia definitiva si fuere contra los testigos.

ARTICULO  59. Comparecencia de las partes. En cualquier estado del proceso, el juez podrá ordenar la comparecencia de las partes, a fin de interrogarlas libremente sobre los hechos controvertidos. La parte citada podrá comparecer por medio de apoderado, salvo el caso de que se trate de hechos personales.

ARTICULO 60. Análisis de las pruebas. El juez, al proferir su decisión, analizará todas las pruebas allegadas en tiempo.

ARTICULO 61. Libre formación del convencimiento. El juez no estará sujeto a la tarifa legal de pruebas y por lo tanto formará libremente su convencimiento, inspirándose en los principios científicos que informan la crítica de la prueba y atendiendo a las circunstancias relevantes del pleito y a la conducta procesal observada por las partes. Sin embargo, cuando la ley exija determinada solemnidad ad substantiam actus, no se podrá admitir su prueba por otro medio.

En todo caso, en la parte motiva de la sentencia el juez indicará los hechos y circunstancias que causaron su convencimiento.

VALORACIÓN DE LAS PRUEBAS

Tres métodos para la valoración de las pruebas por parte del juez: tarifa legal de pruebas, íntimo convencimiento y libre formación del convencimien​to o sana crítica.

· El juez debe hacer un análisis de las pruebas teniendo en cuenta la libre formación convencimiento. Esta consiste en que el juez debe inspirarse en los principios que informan la crítica de la prueba, atender las circunstancias relevantes del pleito y la conducta procesal asumida por las partes.

· El juez está obligado a exponer razonadamente el mérito que le asigne a cada prueba y en la parte motiva de la sentencia deberá indicar los hechos y circunstancias que causaron su convencimiento. Esto diferencia el íntimo convencimiento de la libre formación del convencimiento.
OPORTUNIDADES PROCESALES PARA LA PRÁCTICA DE PRUEBAS
Pruebas deben ser pedidas, decretadas y practicadas dentro de las formalidades legales. 

- Las pruebas sólo pueden solicitarse para el demandante, en la demanda, o en la parte que le concede la ley para corregir su demanda; para el demandado, al contestar la demanda o al contestar la adición a la demanda, si la hubiere.

- El juez puede decretar pruebas de oficio en cualquier momento del proce​so, antes de dictar sentencia. En este caso, el costo de la prueba, si hubiere lugar a él, será por cuenta de la parte a quien aproveche la prueba, o de ambas, a criterio del juez. 

CARGA DE LA PRUEBA
Incumbe a las partes probar el supuesto de hecho de las normas que consagran el efecto jurídico que ellas persiguen.
Ejemplos:
- Si se reclama indemnización por despido injusto, el trabajador debe probar el despido; el empleador debe probar su justificación.

- Si se reclama salario, se debe demostrar la prestación del servicio en el lapso reclamado. Si no se demuestra su cuantía, se debe el que ordinariamente se paga por la misma labor, y a falta de éste, el que se fijare tomando en cuenta la cantidad y calidad del trabajo, la actitud del trabajador y las condiciones usuales de la región, conforme se determine a través de la prueba pericial. De todas maneras, nadie podrá devengar menos del salario mínimo legal, si labora la jornada de trabajo completa, con excepción de los aprendices.
- Si se reclaman cesantías, el trabajador debe demostrar fecha de ingreso, de retiro y salario. El empleador deberá demostrar que las canceló, o depositó, que el trabajador no tenía derecho a ellas por las funciones desempeñadas, o que fueron retenidas por haber sido terminado el contrato del trabajador con fundamento en una de las causales mencionadas en el art. 250 del C. S. del T., o que el trabajador tenía una remuneración integral.
PRUEBAS ANTICIPADAS

Proceden cuando una persona pretenda iniciar una demanda o teme que se le demande. En estos casos puede pedir la práctica anticipada de pruebas.
Estas pruebas anticipadas son:
1. Interrogatorio de parte
2. Reconocimiento .espontáneo de documentos
3. Exhibición de documentos
4. Recibimiento de testimonios.
La prueba pericial no es de recibo como prueba anticipada en el procedi​miento laboral, ya que es el juez del conocimiento quien debe resolver, en cada caso, sobre el decreto y práctica de esta prueba.
Las pruebas y la exhibición anticipadas se sujetarán a las reglas establecidas para la práctica de cada una de ellas en el curso del proceso.
La citación para interrogatorio de parte y exhibición de documentos o de otro bien mueble deberá hacerse mediante notificación personal que sea admisible el emplazamiento del citado.

ARTICULO  44. Diversas clases de audiencias. Las audiencias serán de conciliación, de trámite y de juzgamiento.

ARTICULO  45. Señalamiento de audiencias. Antes de terminarse toda audiencia el juez señalará fecha y hora para efectuar la siguiente. En ningún caso podrán celebrarse más de cuatro audiencias de trámite.

ARTICULO  46. Relato de la audiencia. El secretario extenderá un acta de lo que ocurra en la audiencia y si los interesados lo piden y pagan el servicio podrá tomarse una relación taquigráfica o por otros medios técnicos de lo que en ella ocurra.

ARTICULO 47. Firma del acta de audiencia. El acta se firmará por el juez, las demás personas que hayan intervenido en la audiencia y el secretario. Si alguna de ellas no puede o no quiere firmar, se hará constar al pie de la misma esa circunstancia y firmará un testigo en lugar suyo.

Recursos
Medios de defensa que tienen las partes, y en algunos casos terceros, para que las decisiones judiciales sean reformadas, revocadas o aclaradas, ya sea por el mismo funcionario que profirió la decisión o por otro determinado por la ley.
ART. 62. Diversas clases de recursos. Contra las providencias judiciales del trabajo procederán los siguientes recursos:

1. El de reposición.

2. El de apelación.

3. El de súplica.

4. El de casación.

5. El de hecho.

También procederá el recurso especial de homologación en los casos previstos en este decreto.

REQUISITOS PARA LA PROCEDENCIA DE LOS RECURSOS
No toda decisión judicial admite recursos. Es necesario el cumplimiento de algunos requisitos:
1. El recurrente debe tener la capacidad procesal para recurrir.
2. El recurso se debe interponer dentro de los términos legales, es decir, debe ser oportuno.
3. La providencia recurrida debe admitir el recurso interpuesto.
4.
El recurrente debe tener interés en la decisión impugnada; esto implica que si la decisión le es favorable, aun por motivos distintos a los pedidos, no podrá recurrir.
CLASES DE RECURSOS

Se clasifican en ordinarios y extraordina​rios.
Ordinarios: Proceden contra la generalidad de las providen​cias y no se exigen mayores requisitos formales para su interposición y trámite. Se busca que la decisión recurrida sea revocada, corregida o aclarada, con excepción del recurso de queja, que persigue se conceda el de apelación o casación que hubieren sido negados. 

Ellos son: Reposición, Apelación, Súplica y Queja (hecho).
Extraordinarios: Proceden en casos especiales y existen formalidades específicas para su trámite. 

Ellos son: Casación, Anulación (Homologación) y Revisión.

La consulta no es propiamente un recurso sino un grado especial de jurisdicción.

RECURSOS ORDINARIOS

1. RECURSO DE REPOSICION:

ARTICULO 63. Procedencia del recurso de reposición. El recurso de reposición procederá contra los autos interlocutorios, se interpondrá dentro de los dos días siguientes a su notificación cuando se hiciere por estados y se decidirá a más tardar tres días después. Si se interpusiese en audiencia, deberá decidirse oralmente en la misma, para lo cual podrá el juez decretar un receso de media hora.

ARTICULO 64. No recurribilidad de los autos de sustanciación. Contra los autos de sustanciación no se admitirá recurso alguno, pero el juez podrá modificarlos o revocarlos de oficio, en cualquier estado del proceso.

Procede contra los autos interlocutorios. 

· Quedan excluidos los autos de trámite o de sustanciación en la procedencia de recursos, aun cuando el juez puede modificarlos o revocarlos de oficio, en cualquier estado del proceso. Igualmente quedan excluidas las sentencias.
Interpondrá: 2 días siguientes a su notificación, cuando ésta se hiciere por estados 

Decidirá: 3 días después.
· Si se interpusiere en audiencia, deberá decidirse oralmente en la misma, para lo cual el juez podrá decretar un receso de media hora.
Es decir, si la persona está presente en la audiencia en que se profiere la decisión, debe interponer el recurso ahí mismo. 

· Si la persona no asiste a la audiencia, la decisión debe notificarse por estados, el cual se fija al día siguiente de proferida la decisión, y el recurso se deberá interponer dentro de los dos siguientes a la notificación.
· El recurso debe ser sustentado para que el juez pueda estudiar las razones de la inconformidad. Si no se sustenta, el juez no esta obligado a estudiarlo.
· El auto que decide la reposición no es susceptible de ningún recurso, salvo que contenga puntos no decididos en el anterior, caso en el cual podrán interponerse los recursos pertinentes respecto de los puntos nuevos. No pueden considerarse como punto nuevo las motivaciones del auto que resuel​ve la reposición.
· El juez debe motivar la decisión que resuelve el recurso.
2. RECURSO DE APELACION:

ARTICULO 65. Procedencia del recurso de apelación. El recurso de apelación procederá contra los autos interlocutorios dictados en la primera instancia; se interpondrá oralmente en la misma audiencia, o por escrito dentro de los tres días siguientes, si la notificación se hiciere por estados.

Este recurso se concederá en el efecto devolutivo, enviando al superior copia de las piezas del proceso que fueren necesarias, la cual se compulsará gratuitamente y de oficio por la secretaría, dentro de los dos días siguientes al de la interposición del recurso. Recibidas por el superior, éste procederá de acuerdo con lo dispuesto en el artículo 85.

La sentencia definitiva no se pronunciará mientras esté pendiente la decisión del superior, cuando ésta pueda influir en el resultado de aquélla.

Procederá contra los autos interlocutorios y las sentencias dictadas en la primera instancia.
A. Apelación de autos interlocutorios
Cuando se trata de autos interlocutorios se podrá interponer directamente el recurso de reposición o como subsidiario del de apelación.
Son apelables los siguientes autos proferidos en primera instancia:
1. Rechace la demanda o su reforma y el que las dé por no contestada.
2. Rechace la representación de una de las partes o la intervención de terceros.
3. Decida sobre excepciones previas.
4. Niegue el decreto o la práctica de una prueba.
5. Deniegue el trámite de un incidente o el que lo decida.
6. Decida sobre nulidades procesales.
7. Decida sobre medidas cautelares.
8. Decida sobre el mandamiento de pago.
9. Resuelva las excepciones en el proceso ejecutivo.
10.  Resuelva sobre la liquidación del crédito en el proceso ejecutivo.
11.  Resuelva la objeción a la liquidación de las costas respecto de las agencias en derecho.
12.  Los demás que señale la ley.
Interpondrá:
-
Oralmente: en la audiencia en que fue proferido el auto, y allí mismo se concederá si es procedente.

- Por escrito: 5 días siguientes cuando la providencia se notifique por estado. 
Resolverá: 2 días siguientes.
· Este recurso se concederá en el efecto devolutivo enviando al superior copias de las piezas del proceso que fueren necesarias, salvo que la providencia recurrida impida la continuación del proceso o implique su terminación, caso en el cual se concederá en el efecto suspensivo.
· El recurrente deberá proveer lo necesario para la obtención de las copias dentro de los 5 días siguientes al auto que concedió el recurso. En caso contrario se declarará desierto.
· Las copias se autenticarán gratuitamente por el secretario. Cumplido lo anterior deberán enviarse al superior dentro de los 3 días siguientes.
· La sentencia definitiva no se pronunciará mientras esté pendiente la decisión del superior, cuando ésta pueda influir en el resultado de aquélla.
· Recibidas las diligencias por apelación de autos, el magistrado ponente, dentro de los 5 días siguientes, correrá traslado por el término de 5 días, dentro del cual las partes podrán presentar sus alegaciones; vencido el término, citará para audiencia de decisión dentro de los 10 días siguientes.
- Contra la decisión que resuelve la apelación de autos interlocutorios no procede ningún recurso.
B. Apelación de sentencias de primera instancia
ART.  66. Apelación  de las sentencias de primera instancia. Serán también apelables las sentencias de primera instancia, en el efecto suspensivo, de palabra en el acto de la notificación, o por escrito, dentro de los tres días siguientes; interpuesto en la audiencia, el juez lo concederá o denegará inmediatamente; si por escrito, resolverá dentro de los dos días siguientes. 

Podrá interponerse oralmente al momento de dictarse la sentencia, o por escrito, dentro de los 3 días siguientes, a elección del recurrente. Lo anterior porque las sentencias se dictan en audiencia pública y quedan notificadas en estrados, con la asistencia o no de las partes.
El recurso se concederá en el efecto suspensivo, es decir, se suspende la competencia del inferior desde la ejecutoria del auto que concede la apelación hasta que se notifique el de obedecimiento a lo resuelto por el superior.
Interpuesto en audiencia, el juez lo concederá o denegará inmediatamente; si por escrito, resolverá dentro de los 2 días siguientes.
Recibido el expediente por apelación o consulta de la sentencia, el magis​trado ponente, dentro de los 3 días siguientes, correrá traslado por el término de 5 días, dentro del cual las partes podrán presentar sus alegaciones o solicitar la práctica de las pruebas.

Las partes no podrán solicitar del tribunal la práctica de pruebas no pedidas ni decretadas en primera instancia.

Cuando en la primera instancia y sin culpa de la parte interesada se hubieren dejado de practicar pruebas que fueron decretadas, podrá el tribu​nal, a petición de parte, ordenar su práctica y la de las demás pruebas que considere necesarias para resolver la apelación o la consulta.
Si en la audiencia no fuere posible practicar todas las pruebas, citará para una nueva con ese fin, que deberá celebrarse dentro de los diez (10) días siguientes.
Vencido el término para el traslado o practicadas las pruebas, se citará para audiencia, que deberá celebrarse dentro de los veinte (20) días siguientes, con el fin de proferir el fallo.
Las pruebas pedidas en tiempo en la primera instancia, practicadas o agregadas inoportunamente, servirán para ser consideradas por el superior cuando el expediente llegue a su estudio por apelación o consulta. 
El tribunal al resolver el recurso no puede hacer más gravosa la situación del apelante único o de la parte en cuyo favor se surtió la consulta.
ARTICULO 66A. Principio de consonancia. La sentencia de segunda instancia, así como la decisión de autos apelados, deberá estar en consonancia con las materias objeto del recurso de apelación.

ARTICULO 67. Apelación de providencias del consejo directivo del Instituto Colombiano de Seguros Sociales. 

3. RECURSO DE SUPLICA:

Este recurso únicamente fue mencionado en el procedimiento civil.

ARTÍCULO 363. PROCEDENCIA Y OPORTUNIDAD PARA PROPONERLA. El recurso de súplica procede contra los autos que por su naturaleza serían apelables, dictados por el magistrado ponente en el curso de la segunda o única instancia, o durante el trámite de la apelación de un auto. También procede contra el auto que resuelve sobre la admisión del recurso de apelación o casación.

La súplica deberá interponerse dentro de los tres días siguientes a la notificación del auto, en escrito dirigido a la sala de que forma parte el magistrado ponente, con expresión de las razones en que se fundamenta. 

ART. 364. TRAMITE. El escrito se agregará al expediente y se mantendrá en la secretaría por dos días a disposición de la parte contraria, en la forma señalada en el inciso segundo del artículo 108. Vencido el traslado, el secretario pasará el expediente al despacho del magistrado que sigue en turno al que dictó la providencia, quien actuará como ponente para resolver. Contra lo decidido no procede recurso alguno, pero podrá pedirse aclaración o complementación para los efectos indicados en los artículos 309 y 311. 

Este recurso procede contra los autos que por su naturaleza serían apelables, dictados por el magistrado ponente en el curso de la segunda instancia, o durante el trámite de la apelación de un auto. 

- Procede contra el auto que resuelve sobre la admisión del recurso de apelación o casación.
El tribunal no conoce de procesos en única instancia.
La súplica deberá interponerse dentro de los 3 días siguientes a la notificación del auto, en escrito dirigido a la sala de que forma parte el magistrado ponente, con expresión de las razones en que se fundamenta.
El escrito se agregará al expediente y se mantendrá en secretaría por 2 días a disposición de la parte contraria. Vencido el traslado, el secretario pasará el expediente al despacho del magistrado que sigue en turno al que dictó la providencia, quien actuará como ponente para resolver. 

Contra lo decidido no procede recurso alguno, pero podrá pedirse aclaración o complementación de la decisión.
En el procedimiento laboral, los autos dictados en el trámite de la segunda instancia son de sustanciación, y por lo tanto este recurso en la práctica no tiene mayor aplicación.

4. RECURSO DE QUEJA ANTES DE HECHO:

ART. 68. Procedencia del recurso de hecho. Procederá el recurso de hecho para ante el inmediato superior contra la providencia del juez que deniegue el de apelación o contra la del tribunal que no concede el de casación.

ART. 377. PROCEDENCIA. Cuando el juez de primera instancia deniegue el recurso de apelación, al recurrente podrá interponer el de queja ante el superior, para que éste lo conceda si fuere procedente. 

Podrá también interponer recurso de queja el apelante a quien se concedió una apelación en el efecto devolutivo o diferido, si considera que ha debido serlo en uno distinto, para que el superior corrija tal equivocación. 

El mismo recurso procede cuando se deniegue el de casación. 

 ART. 378. INTERPOSICION Y TRAMITE. El recurrente deberá pedir reposición del auto que negó el recurso, y en subsidio que se expida copia de la providencia recurrida y de las demás piezas conducentes del proceso. 

El auto que niegue la reposición ordenará las copias, y el recurrente deberá suministrar lo necesario para compulsarlas en el término de cinco días. 

Cuando a una parte se conceda el recurso y en virtud de reposición llegare a revocarse tal providencia, la copia para proponer el de queja podrá solicitarse en el término de ejecutoria del auto que decidió la reposición. 

El secretario dejará testimonio en el expediente y en la copia, de la fecha en que entregue ésta al interesado. 

Si las copias no se compulsan por culpa del recurrente, el juez declarará precluido el término para expedirlas, previo informe del secretario. Procederá la misma declaración, cuando aquellas no se retiren dentro de los tres días siguientes al aviso de su expedición por parte del secretario, en la forma establecida en el artículo 108. 

Dentro de los cinco días siguientes al recibo de las copias deberá formularse el recurso ante el superior, con expresión de los fundamentos que se invoquen para que se conceda el denegado. El escrito se mantendrá en la secretaría por dos días a disposición de la otra parte para que manifieste lo que estime oportuno, y surtido el traslado se decidirá el recurso. 

Si el recurso no se presenta dentro del término indicado, precluirá su procedencia. 

El superior podrá ordenar al inferior que le remita copia de otras piezas del expediente, y si el recurrente no suministra lo necesario para su expedición en el término de cinco días, se procederá en la forma dispuesta para la renuencia inicial, lo cual se comunicará al superior. 

Si el superior concede la apelación, determinará el efecto que le corresponda y comunicará su decisión al inferior, quien deberá enviar el expediente u ordenar la expedición de las copias para que se surta el recurso. Pero si estima bien denegado el recurso, enviará la actuación al inferior para que forme parte del expediente. 

En caso de recurso de queja para alterar el efecto de la apelación, el interesado deberá solicitarlo por escrito, con expresión de sus razones, dentro de los tres días siguientes a la llegada del original o las copias al superior, quien resolverá de plano la petición, y si accede a ella dispondrá lo que fuere del caso para que el recurso se surta en debida forma. 

Procederá ante el inmediato superior contra la providencia del juez que:

A. Deniegue el de apelación, 

B. Contra la del tribunal que no conceda el de casación, 

C. Contra la decisión del tribunal de arbitramento de no conceder el de anulación.
D. Procede cuando el apelante a quien se concedió una apelación en el efecto devolutivo o diferido considera que ha debido serlo en uno distinto, para que el superior corrija tal equivocación.
- El recurrente deberá interponer reposición del auto que negó el recurso, y en subsidio que se expida copia de la providencia recurrida y de las demás piezas conducentes del proceso.

- El auto que niegue la reposición, y por lo tanto no concede el recurso de apelación, casación o anulación, ordenará las copias, y el recurrente deberá suministrar lo necesario para compulsarlas en el término de 5 días.
- El secretario dejará constancia en el expediente y en la copia de la fecha en que entregue ésta al interesado.
- Si las copias no se compulsan por culpa del recurrente, el juez declarará precluido el término para expedirlas, previo informe del secretario. Procederá la misma declaración ruando aquéllas no se retiren dentro de los 3 días siguientes al aviso de su expedición por parte del secretario.
- Dentro de los 5 días siguientes al recibo de las copias deberá presentarse el recurso ante el superior, con expresión de los fundamentos que se invoquen para que se conceda el denegado. El escrito se mantendrá en la secretaría por dos días a disposición de la otra parte para que manifieste lo que estime oportuno, y surtido el traslado se decidirá el recurso.
- Si la sustentación no se presenta dentro del término indicado, precluirá su procedencia.
En caso de que el recurso se interponga par a alterar el efecto de la apelación, el interesado deberá solicitarlo por escrito, con expresión de sus razones, dentro de los tres días siguientes a la llegada del original o las copias al superior, quien resolverá de plano la petición, y si accede a ella dispondrá lo que fuere del caso para que el recurso se surta en debida forma.

5. RECURSO DE CONSULTA:

ARTICULO  69. Procedencia de la consulta. Además de estos recursos existirá un grado de jurisdicción denominado de "consulta".

Las sentencias de primera instancia, cuando fueren totalmente adversas a las pretensiones del trabajador, serán necesariamente consultadas con el respectivo tribunal del trabajo (hoy tribunal superior del distrito judicial, Sala Laboral) si no fueren apeladas.

También serán consultadas las sentencias de primera instancia cuando fueren adversas a la Nación, al departamento o al municipio.

Grado especial de jurisdicción, que consiste en que, algunas providencias deben ser revisadlas por la Sala Laboral del Tribunal Superior, y por lo tanto no quedan ejecutoriadas hasta tanto no se surta con éste tramite.
La consulta está encaminada a la protección del trabajador y a la nación, departamentos y municipios.
Procede:
A. Cuando la sentencia de primera instancia es totalmente desfavorable a las pretensiones del trabajador y éste no apela. O sea que el empleador es absuelto totalmente de todas las pretensiones de la demanda, sin importar el número de pretensiones contenidas en ella.
No procede cuando el trabajador actúa como demandado, ya que en estos casos no podría hablarse propiamente de «pretensiones» de la demanda.

B. Procede cuando la sentencia 1º instancia fuere total o parcialmente adversa a la nación, departamento o municipio y no hubiere sido apelada por dichas entidades.
En estos casos se protegen los bienes públicos.
La consulta tiene el mismo trámite que el recurso de apelación. 
RECURSOS EXTRAORDINARIOS

1. RECURSO DE ANULACION ANTES DE HOMOLOGACION:

Existen 2 clases de tribunales de arbitramento: 

A. Resolver conflictos económicos

B. Resolver conflictos jurídicos

Los fallos de los tribunales de arbitramento se llaman «laudos arbitrales», y contra ellos procede el recurso de anulación, antes llamado de homologación.
Homologar quiere decir «confirmar»; por eso, cuando se interpone este recurso se persigue que no se confirme el laudo requerido. 

A través de este recurso, la administración de justicia recupera la competencia para resolver estos asuntos, la cual había sido entregada a árbitros o arbitradores para la solución del conflicto.
Son causales para la anulación del laudo:
1. Nulidad absoluta del pacto arbitral proveniente de objeto o causa ilícita. 2. No haberse constituido el tribunal de arbitramento en forma legal, siempre que esta causal haya sido alegada de modo expreso en la primera audien​cia. 
3. No haberse hecho las notificaciones en la forma prevista en este decreto, salvo que de la actuación procesal se deduzca que el interesado conoció o debió conocer la providencia.
4. Se dejaren decretar pruebas oportunamente solicitadas o se hayan dejado de practicar las diligencias necesarias para evacuarlas.
5. Proferido el laudo después del vencimiento del término fijado para el proceso arbitral o su prórroga.

6. Fallado en derecho, siempre que esta circunstancia aparezca manifiesta en el laudo.
7.
Contener la parte resolutiva del laudo errores aritméticos o disposiciones contradictorias.
8.
Haber recaído el laudo sobre puntos no sujetos a la decisión de los árbitros  o haberse concedido más de lo pedido.
9. No haberse decidido sobre cuestiones sujetas al arbitramento.
Interponerse: 3 días siguientes a la notificación del laudo

A. Anulación de laudos arbitrales dictados para resolver conflictos económicos
El competente para conocer de este recurso es la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia si el conflicto involucra un servicio público; si no, la competencia la tendrá la Sala Laboral del Tribunal Superior. 
Interponerse: 3 días siguientes a su notificación.
Interpuesto el recurso, el laudo y todos sus antecedentes serán remitidos a la corporación competente.
El recurso puede ser interpuesto por cualquiera de las partes, o por ambas, y no debe ser sustentado ante el tribunal de arbitramento.
La corporación competente dentro del término de 5 días verificará la regularidad del laudo y lo declarará exequible, confiriéndole fuerza de sentencia, si el tribunal de arbitramento no hubiere extralimitado el objeto para el cual se le convocó, o lo anulará en caso contrario.
B. Anulación de laudos arbitrales dictados para resolver conflictos jurídicos
El recurso podrá ser interpuesto por cualquiera de las partes, dentro de los 3  días siguientes a la notificación de laudo.
Interpuesto el recurso, el tribunal de arbitramento enviará el original al Tribunal Superior, organismo competente para resolverlo.
2. RECURSO DE REVISION: 

ART. 30. RECURSO EXTRAORDINARIO DE REVISIÓN. Procedencia. El recurso extraordinario de revisión procede contra las sentencias ejecutoriadas de la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia, las Salas Laborales de los Tribunales Superiores y los Jueces Laborales del Circuito dictadas en procesos ordinarios.

Procede contra las sentencias ejecutoriadas de la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia, las salas laborales de los tribunales superiores y los jueces laborales del circuito dictada en procesos ordinarios.

Causales de revisión ART 31
Son causales para la procedencia de este recurso las siguientes:
1. Haberse declarado falsos por la justicia penal documentos que fueron decisivos para el pronunciamiento de la sentencia recurrida.
2. Haberse cimentado la sentencia en declaraciones de personas que fueron condenadas por falsos testimonios en razón de ellas.
3. Cuando después de ejecutoriada la sentencia se demuestre que la decisión fue determinada por un hecho delictivo del juez, decidido por la justicia penal.
4. Haber incurrido el apoderado judicial o mandatario en el delito de infidelidad de los deberes profesionales, en perjuicio de la parte que representó.
INTERPONE: ART. 32. 6 meses siguientes a la ejecutoria de la sentencia que no exceda a 5 años contados a partir de la sentencia laboral o de la conciliación, según el caso.
Formulación del recurso ART 33.

El recurso se interpondrá ante la autoridad competente para conocer de la revisión mediante demanda que deberá contener:
1. Nombre y domicilio del recurrente.
2. Nombre y domicilio de las personas que fueron parte en el proceso en que se dictó la sentencia.
3. La designación del proceso en que se dictó la sentencia, con indicación de su fecha, el día en que quedó ejecutoriada y el despacho judicial en que se halla el expediente.
4. Las pruebas documentales que se pretendan hacer valer, incluida la copia del proceso laboral.
A la demanda deberá acompañarse tantas copias de ella y de sus anexos cuantas sean las personas a quienes deba correrse traslado.

Trámite ART. 34

La Corte o el tribunal que reciba la demanda examinarán si reúne los requisitos exigidos en los dos artículos precedentes, y si los encuentra cumplidos, se resolverá sobre la admisión de la demanda. En caso de ser rechazada, se impondrá al apoderado del recurrente multa de 5 a 10 salarios mínimos mensuales.
Se declarará inadmisible la demanda cuando no reúna los requisitos formales exigidos en el artículo anterior.
Admitida la demanda, se correrá traslado al demandado por un término de 10 días. A la contestación se deberá acompañar las pruebas documen​tales que se pretendan hacer valer.

La Corporación fallará de plano, en un término de 20 días. Si se encontrare fundada la causal invocada, se invalidará la sentencia y se dictará, la que en derecho corresponda. Contra esta decisión no procede recurso alguno.
3. RECURSO DE CASACION:
PROCEDE:

· Contra las sentencias de segunda instancia definitivas o inhibitorias dictadas en el tramite de un proceso ordinario laboral. 

· También procede contra las sentencias de primera instancia en el caso del recurso per saltum.

¿ Que es anular?: que la sala laboral de la CSJ deje sin efectos o case la sentencia impugnada.

En la casación ya no se discuten los hechos sino que se hace una confrontación jurídica entre la sentencia y la ley, sin que se haga una revisión profunda del proceso.

ART. 88. Plazo para interponer el recurso. Podrá interponerse dentro de los 15 días siguientes a la notificación de la sentencia de segunda instancia.

El recurso de casación per saltum en materia laboral deberá interponerse en la forma y términos previstos por el artículo 89 del Código Procesal del Trabajo.

Finalidad del recurso de casación

Unificar la jurisprudencia nacional laboral. En cambio el procedimiento civil contempla la unificación de jurisprudencia laboral, provee la realización del derecho objetivo en los respectivos procesos y reparar los agravios inferidos a las partes por la sentencia recurrida.

Requisitos para su procedencia

1. Debe interponerse contra sentencias, sean estas definitivas o inhibitorias. Nunca contra autos interlocutorios, aunque resuelvan un asunto muy importante del proceso o pongan fin a este.

2. Las sentencias deben ser dictadas dentro de un proceso ordinario laboral de primera instancia.

3. Debe interponerse dentro de lo 15 días siguientes de proferida la sentencia.

4. Debe tener un interés económico para recurrir que se determina así:

a.  Para el demandante por el valor de las pretensiones no satisfechas.

b.  Para el demandado: por el valor de las condenas.

El interés económico (ART. 43) para recurrir en casación es de 120 veces el valor del SMLMV al momento de interponerse el recurso. 

Tramite

· Se debe interponer ante el tribunal que profirió la decisión.

· El tribunal verificará el cumplimiento de los requisitos para su procedencia.

· Si son satisfechos: Concede el recurso y remite el expediente a la sala laboral CSJ.

· Si no reunió lo requisitos: No lo concederá.

· Contra la decisión que niegue el recurso de casación procede el recurso de hecho ante la CSJ.

Causales: Solo procede por los siguientes motivos:

CAUSAL PRIMERA

La ley sustancial puede ser violada por medio de dos vías:

A. VIOLACIÓN DIRECTA.

Cuando para violar la ley no se tuvieron en cuenta ni los hechos ni las pruebas. La sentencia debe violar la ley sustancial y no la procesal.


En la violación directa de la ley solamente se tiene en cuenta la parte resolutiva de la sentencia y la confrontación de la norma que se dice violada, sin que intervengan los hechos ni los medios probatorios. Esta modalidad solo admite 3 conceptos de violación.

· Falta de Aplicación: Se presenta cuando el juzgador aplica una norma que es aplicable al caso controvertido, ya sea porque:

· Ignora su existencia 

· Ignora su vigencia

· Por que se rebela contra ella.

· Aplicación Indebida: Se presenta cuando el juzgador aplica una norma cuyo contenido es claro a un caso que la norma no regula; es la llamada impertinencia.

· Interpretación errónea: Se presenta cuando hay un error sobre el contenido de la norma, es decir el juzgador le da una interpretación diferente a la querida por el legislador.

B. VIOLACIÓN INDIRECTA: 

Se presenta cuando hay errores en la apreciación de las pruebas. El juzgador al apreciar las pruebas comete errores de hecho o de derecho que conducen a la violación de la ley sustancial.

· Errores de Hecho: Se presenta cuando el juzgador hizo un equivocado razonamiento al dar por establecido un hecho que no sucedió o que da por no establecido un hecho consumando y probado plenamente.

Aprecia o deja de apreciar una prueba calificada, un documento autentico, la confesión judicial o la Inspección judicial.

· Errores de Derecho: Se presenta cuando el juzgador le da a una prueba un valor distinto del que legalmente le corresponde, y surge en 2 casos:

a. Cuando se ha valorado como apta una prueba cualquiera, en la cual la ley exige una solemnidad especial

b. Cuando probado debidamente el hecho con el medio probatorio cumpliéndose las solemnidades requeridas, el juzgador no las tuvo en cuenta.

causal segunda

- Cuando la sentencia contiene decisiones que hacen más gravosa la situación de la parte que apeló de la primera instancia, o de aquella en cuyo favor se surtió la consulta (principio conocido como la reformatio in penis).
Es suficiente demostrar cuánto se hizo más gravosa la situación de la parte apelante con el fallo del tribunal.
Recurso de casación per saltum

ART. 89.  Interposición del recurso "per saltum". El recurso de casación per saltum contra las sentencias de los jueces del Círculo Judicial del Trabajo de que trata la letra b) del artículo 86, se propondrá y se concederá o denegará dentro de los términos y en la misma forma que el de apelación.

La parte que desee saltar la instancia de apelación deberá obtener el consentimiento escrito de la contraparte o de su apoderado, que deberá presentarse personalmente por su signatario ante el mismo juez. La impugnación en casación por salto sólo podrá fundarse en la causal primera del artículo 87.

Se presenta cuando una de las partes o ambas resuelven saltarse la segunda instancia.

Procede contra las sentencias de primera instancia dictadas por los jueces laborales del circuito, o los jueces civiles del circuito cuando hacen las veces de jueces laborales. 

En este caso, el recurso se interpondrá y se concederá o denegará dentro do los términos y en la misma forma que el de apelación, es decir, debe interpo​nerse dentro de los 3 días siguientes de proferida la sentencia.

La parte que desee saltar la segunda instancia deberá obtener el consentimiento escrito de la contraparte o de su apoderado, el cual deberá presentarse personalmente por su signatario ante el mismo juez.

Requisitos de la demanda de casación

El artículo 90 del C. de P. L. establece que la demanda de casación deberá tener los siguientes requisitos:

1. Designación de las partes:

Se debe indicar claramente los nombres del demandante o demandantes, o demandado o demandados.

2. La indicación de la sentencia impugnada:

Deberá indicarse la sentencia que se impugna, fecha en que fue proferida, tribunal que la profirió.

3.
Relación sintética de los hechos en litigio: 

Se deberán relacionar sucintamente los hechos en litigio, es decir, los que originaron el conflicto y lo resuelto en las instancias, sin extenderse en alegatos.

4. Declaración del alcance de la impugnación:

Puede considerarse que este requisito corresponde al petitum o pretensiones de la demanda ordinaria.

Hay que solicitarle expresamente a la Corte lo que se pretende, no sólo como tribunal de casación, para anular la sentencia del tribunal, sino como tribunal de instancia y dicte la sentencia que la reemplace.

La solicitud puede ser que se case parcial o totalmente la sentencia, y una vez casa y convertido en tribunal de instancia, dicte la sentencia de reemplazo, lo cual no puede hacer de oficio la Corte.

5.
La expresión de los motivos de casación, indicando:

a) El precepto legal sustantivo, de orden nacional, que se estime violado, y el
concepto de la infracción, si directamente, por aplicación indebida o por
interpretación errónea, y

b) En caso de que se estime que la infracción legal ocurrió como consecuencia de errores de hecho o de derecho en la apreciación de pruebas, citará éstas singularizándolas y expresará qué clase de error se cometió.

La causal o motivo de casación y el concepto de violación deben indicarse con precisión y exactitud. No se pueden agrupar en el mismo cargo conceptos incompatibles.

Son incompatibles la violación directa y la indirecta; la infracción directa, la aplicación indebida y la interpretación errónea y el error de hecho y el de derecho.

Como puede observarse, los requisitos formales de la demanda de casación son muy estrictos y rigurosos, por lo que muchas de las demandas fracasan por falta de técnica.

Medios nuevos

Aquellas cuestiones en base a las cuales se acusan una sentencia en casación, distinta a las existentes y discutidas en las instancias.

La Corte Suprema de Justicia en forma reiterada ha manifestado que el hecho o medio nuevo es inadmisible en casación.

Planteamiento de la casación

El recurrente deberá plantear sucintamente su demanda, sin extenderse en consideraciones jurídicas como en los alegatos de instancia.

Trámite del recurso

El recurso se interpone ante el tribunal que profirió la decisión, dentro del término legal (15 días). Si se reúnen los requisitos formales, el tribunal debe conceder el recurso y remite el expediente a la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia. La sentencia del tribunal no queda en firme hasta tanto no se trámite el recurso de casación.

Llegado el expediente a la Sala Laboral de la Corte, ésta lo somete a las formalidades de reparto y se designará al ponente.

La Sala estudia si formalmente era procedente el recurso. Si considera que no, a través de un auto interlocutorio así lo declarará y devolverá el expediente al tribunal de origen. Si se cumplen los requisitos formales, se admitirá el recurso y se ordenará la continuación de su trámite. Así mismo, se ordenará el traslado al recurrente por 30 días, a quien se le hará entrega del expediente. 

Si las dos partes recurrentes, el traslado se iniciará con el demandante.

Si la demanda de casación no es presentada dentro del término de traslado, se declarará desierto el recurso. Si es presentada oportunamente y cumple los requisitos legales, así se declarará y se dará traslado a la otra parte para que, si a bien lo tiene, presente su oposición, la cual no debe cumplir con requisitos formales.

La Corte puede celebrar una audiencia pública con la finalidad de oír a las partes para aclarar aspectos de hecho o de derecho que hayan surgido durante la discusión del proyecto de sentencia; facultad poco utilizada por los magis​trados de la Corte.

Vencido el traslado, el magistrado ponente dispone de 20 días para que elabore el proyecto de sentencia.

Si los magistrados de la Sala están de acuerdo con el proyecto de sentencia, se resolverá el asunto ya sea casando total o parcialmente la sentencia y dictando la de reemplazo, o no casándola.

Si uno de los magistrados no está de acuerdo con el proyecto de sentencia, debe firmarla y salvará su voto. Si está de acuerdo con la parte resolutiva pero no con la motiva, también deberá firmar la sentencia pero podrá aclarar su voto.

La sentencia de la Corte se notificará por edicto.

Contra la decisión de la Corte no procede recurso alguno. 

Procesos laborales
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· La acción: Según Jorge Valencia Arango “el derecho de acción es la facultad que tiene toda persona de formar las múltiples relaciones jurídicas”. Es la facultad que tiene las personas para acudir al Estado para que se les garanticen sus derechos; es un derecho subjetivo. Los requisitos para constituir la acción son:

  Relación entre el hecho y la norma.

  Legitimación para obrar o para contradecir.

  Interés procesal.

· Presupuesto procesales generales:

  Competencia.

· Factor objetivo: La cuantía y la naturaleza del proceso.

· Factor subjetivo: Por la naturaleza de una de las partes (asuntos laborales contra el Estado). No hay consideración de la cuantía; y el fallador es el juez laboral, o en su defecto, el juez civil del circuito.

· Forum domicili: El proceso se surte en el lugar en donde se prestaron los servicios, a elección del actor.

· Forum solutio: El proceso se surte en el domicilio del demandado, a elección del actor.

· Demanda en forma.

- Capacidad legal (Toda persona natural y jurídica) y procesal (Mayores de edad) de las partes.

- Jurisdicción.

· Clases de empleados oficiales:

  EMPLEADO PÚBLICO:

  Derecho laboral individual: Se vincula por una relación legal y reglamentaria. Se rige por las normas de derecho público.

  Derecho laboral colectivo: Derecho de asociación.

  Derecho laboral procesal: Jurisdicción especial o contenciosa - CCA.

  TRABAJADOR OFICIAL:

  Derecho laboral individual: Se vincula por un contrato de trabajo, se rige por diferentes normas según el caso. En cuanto a las prestaciones y haberes laborales, se rige por normas de derecho laboral administrativo, iguales en su gran mayoría a las de los empleados públicos. En los conflictos económicos, se rige por el CST.

  Derecho laboral procesal: Jurisdicción ordinaria. 

· Procedencia del arbitramento obligatorio:

  Cuando hay conflictos colectivos en los servicios esenciales y no procedió el arreglo directo. OJO = La conciliación ya no es un estadio del conflicto colectivo.

  Cuando los trabajadores optan por el arbitramento.

  En los conflictos de los sindicatos minoritarios siempre y cuando la mayoría de los empleados no opte por la huelga.

· Funciones de los sindicatos para empleados oficiales:

  EMPLEADO PÚBLICO:

· Estudiar las características de la profesión y condiciones de trabajo de sus asociados.

· Asesorar a sus miembros para defender sus derechos, principalmente los de la carrera administrativa.

· Representar en juicio ante las autoridades los intereses económicos comunes.

· Presentar memoriales respetuosos con solicitudes que interesen a sus asociados.

· Promover la educación de sus miembros.

· Prestar socorro a sus afiliados en caso de calamidad.

· Promover la creación, fomento o subvención de cooperativas, escuelas, bibliotecas, etc.

· Adquirir y poseer los bienes necesarios para el ejercicio de sus funciones.

· NO pueden presentar pliegos de peticiones, pero en uso del derecho de petición pueden formular peticiones respetuosas.

· NO pueden celebrar convenciones colectivas.

· NO pueden declara la huelga.

· Tienen derecho a negociar.

· Tienen derecho a permisos sindicales.

  TRABAJADOR OFICIAL:

· Tiene las mismas atribuciones que los sindicatos de empleados particulares.

· Los pliegos de peticiones se tramitan igual a los particulares.

· NO pueden declarar huelga.

Clasificación de los Procesos laborales
En el procedimiento laboral existen las siguientes clases de procedimien​tos:

1. Procesos Ordinarios

2. Procesos Especiales

3. Proceso Arbitral o Arbitramento

procesos ordinarios

El artículo 144 del C. de P. L. dispone:

Las controversias que no tengan señalado un procedimiento especial, como las de disolución y liquidación de asociaciones profesionales, etc., se tramitarán conforme al procedimiento ordinario.

El procedimiento ordinario laboral puede ser de dos clases:

1. Única instancia 

2. Primera instancia, dependiendo de la naturaleza del asunto o la cuantía del negocio. 

1. Proceso ordinario de única instancia

Aquellos asuntos cuya cuantía no exceda de 10 salarios mínimos mensuales.

- No se requerirá demanda escrita, pero si se hiciere de esa forma, deberá llenar los requisitos del artículo 25 del C. de P. L. 

Si el trabajador puede litigar en causa propia, no será necesario fijar los fundamentos de derecho en que se apoya.

Propuesta verbalmente se extenderá un acta en que consten:

· Los nombres y domicilios del demandante y demandado

· Lo que se demanda, es decir, las pretensiones

· Los hechos en que se funda la acción.

El acta deberá ser firmada por el juez, el demandante y el secretario. Allí mismo se dispondrá la citación del demandado para que comparezca a contestar la demanda en el día y hora que se señale.

Artículo 41, ese auto que ordena la citación del demandado hay que notificarlo personalmente.

Audiencia y fallo

En el día y hora señalados, el juez oirá a las partes y dará aplicación a lo previsto en el artículo 77 en lo pertinente. Si fracasare la conciliación, el juez examinará los testigos que presenten las partes y se enterará de las demás pruebas y de las razones que aduzcan.

Clausurado el debate, el juez fallará en el acto, motivando su decisión, contra la cual no procede recurso alguno. El juez podrá proferir un fallo extra o ultra petita.

Si el demandado presentare demanda de reconvención, el juez, si fuere competente, lo oirá y decidirá simultáneamente con la demanda principal.

Grabación de lo actuado y acta

El acta escrita se dejará constancia únicamente de las personas que intervinieron como partes, apoderados, testigos y auxiliares de la justicia, de los documentos que se hayan presentado, del auto que en su caso haya suspendido la audiencia y ordenado reanudarla y se incorporará la sentencia completa que se profiera.

Cualquier interesado podrá pedir reproducción magnetofónica de las grabaciones proporcionando los medios necesarios para ello. En estos casos, la grabación se incorporará al expediente.

CONCLUSION
· Demanda, que puede ser verbal o escrita (acta que contenga los nombres y domicilios de demandado y demandante, lo que se demanda, los hechos y los fundamentos de derecho.

· Contestación de la demanda: Se cita al demandado para que la conteste en la fecha y hora señalados.

· Audiencia y fallo: En la audiencia el juez examinará las pruebas y los testimonios, para luego dar lugar a la sentencia que se debe sustentar oralmente. 

2. PROCESO ORDINARIO DE PRIMERA INSTANCIA
Inicia con la presentación de la demanda, la cual siempre debe ser escrita.

El auto admisorio de la demanda se notificará al demandado o demanda​dos personalmente. También se le informará al agente del Ministerio Público, cuando fuere del caso. Al demandado se le entregará copia de la demanda, autenticada por el secretario, para el respectivo traslado.

Traslado de la demanda

El demandado tiene 10 días hábiles para contestar la deman​da. Dentro de dicho lapso también podrá proponer demanda de reconvención, siempre que el juez sea competente para conocer de ésta o sea admisible la prórroga de jurisdicción. Igualmente es posible hacer el llamamiento en garantía.

Audiencia obligatoria de conciliación, de decisión de excepciones previas de saneamiento y fijación del litigio.

Contestada la demanda principal y la de reconvención, si la hubiere, o cuando no hayan sido contestadas en el término legal, el juez señalará fecha y hora para que las partes comparezcan personalmente, con o sin apoderado, a audiencia pública.

En la audiencia de conciliación se observarán las siguientes reglas:

· Si alguno de los demandantes o de los demandados no tuviere capacidad, concurrirá su representante legal.

· Si antes de la hora señalada para la audiencia alguna de las partes presenta prueba siquiera sumaria de una justa causa para no comparecer, el juez señalará nueva fecha para celebrarla, sin que pueda haber otro aplazamien​to.

· Cuando en la segunda oportunidad se presente prueba de que existe fuerza mayor para que una de las partes no pueda comparecer, la audiencia de conciliación se celebrará con su apoderado, quien se entiende con facultad para conciliar, admitir hechos y desistir.

Si el demandante o el demandado no concurren a la audiencia de conciliación, el juez la declarará clausurada y se producirán las siguientes consecuencias procesales:

1. Si se trata del demandante, se presumirán ciertos los hechos susceptibles de confesión contenidos en la contestación de la demanda y en las excepciones de mérito.

2. Si se trata del demandado, se presumirán ciertos los hechos de la demanda susceptibles de confesión.

Las mismas consecuencias se aplicarán a la demanda de reconvención.

3. Si en el evento en que el apoderado tampoco asiste, se producirán los mismos efectos.

4. Cuando los hechos no admitan prueba de confesión, la no comparecencia de las partes se apreciará como indicio grave en su contra.

5. En ausencia injustificada de cualquiera de los apoderados dará lugar a la imposición de una multa a favor del Consejo Superior de la Judicatura equivalente a un salario mínimo mensual vigente.

En esta etapa de la audiencia sólo se permitirá diálogo entre el juez y las partes, y entre éstas y sus apoderados con el único fin de asesorarlas para proponer fórmulas de conciliación.

Si se llegare a un acuerdo total, se dejará constancia de sus términos en d acta correspondiente y se declarará terminado el proceso. El acuerdo tendrá fuerza de cosa juzgada. Si el acuerdo fuese parcial, se procederá en la misma forma en lo pertinente.

Procedimiento para cuando fracase el intento conciliatorio

Ante la imposibilidad de llegar a un acuerdo total, el juez declarará terminada la etapa de conciliación y en la misma audiencia.

1. Decidirá las excepciones previas conforme a lo previsto en el artículo 32.

2. Adoptará las medidas que considere necesarias para evitar nulidades y sentencias inhibitorias.

3. Requerirá a las partes y a sus apoderados para que determinen los hechos en que estén de acuerdo y que fueren susceptibles de prueba de confesión, los cuales se declararán probados mediante auto en el cual desechará las pruebas pedidas que versen sobre los mismos hechos, así como las pretensiones y excepciones que queden excluidas como resultado de la concilia​ción parcial. 

En audiencia de trámite, el juez decretará las pruebas que fueren conducentes y necesarias, señalará día y hora para nueva audiencia de trámite, que habrá de celebrarse dentro de los 5 días siguientes.

Cuando la ley exija la conciliación extrajudicial en derecho como requisito de procedibilidad, ésta reemplazará la etapa de conciliación. 

Trámite de la segunda instancia

Recibido el expediente por apelación o consulta de la sentencia, el magistrado ponente, dentro de los 3 días siguientes, correrá traslado por el término de 5 días dentro del cuales las partes podrán presentar sus alegaciones  o solicitarla práctica de las pruebas.

Vencido el término se citará para audiencia, que deberá celebrarse dentro de los 20 días siguientes, con el fin de proferir el fallo.

Las partes no podrán solicitar del tribunal la práctica de pruebas no pedidas ni decretadas en primera instancia.

Trámite para la apelación de autos

Recibidas las diligencias por apelación de autos, el magistrado ponente, dentro de los 5 días siguientes, correrá traslado por el término de 5 días, dentro del cual las partes podrán presentar sus alegaciones; vencido el término, citará para audiencia de decisión dentro de los 10 días siguientes.

Medida cautelar en proceso ordinario

Cuando el demandado, enjuicio ordinario, efectué actos que el juez estime, tendientes a insolventarse o a impedir la efectividad deja sentencia, o cuando el juez considere que el demandado se encuentra en graves y serias dificulta​des para el cumplimiento oportuno de sus obligaciones, podrá imponerle caución para garantizar las resultas del proceso, la cual oscilará entre el 30 y el 50% del valor de las pretensiones al momento de decretarse la medida cautelar.

La solicitud se entenderá hecha bajo la gravedad del juramento, se indicarán los motivos y los hechos en que se funda. Se citará a audiencia especial inmediatamente, mediante auto dictado por fuera de audiencia al 5 día hábil siguiente; oportunidad en la cual las partes presentarán las pruebas acerca de la situación alegada y se decidirá en el acto. La decisión será apelable en el efecto devolutivo.

Si el demandado no presta la caución en el término de 5 días, no será pido hasta tanto cumpla con dicha orden.

Señalamiento de audiencias

Antes de terminar toda audiencia, el juez señalará fecha y hora para efectúen la siguiente. En ningún caso podrán celebrarse más de 4 audiencias de trámite.

Clases de audiencias

Las audiencias pueden ser:

1.  De conciliación o Intento Conciliatorio, 

2. De trámite, para el decreto y práctica de pruebas, 

3. De juzgamiento para proferir la decisión de fondo.

Clausura de debate

Una vez practicadas todas las pruebas, el juez clausurará el debate probatorio, y puede proferir en el acto la correspondiente sentencia motiva motivándola oralmen​te; en ella señalará el término dentro del cual debe ejecutarse y la notificará en estrados, con o sin la asistencia de las partes.

Para dictar sentencia, el juez deberá examinar la pretensión es admisible, es decir cuando satisface las condiciones de las cuales depende la averigua​ción de su contenido, y en segundo lugar, si es fundada, es decir, cuando, por su contenido, es apropiada para obtener la resolución judicial,

El juez debe analizar:

-
Los hechos y omisiones de la demanda

-
 Las pretensiones deseadas

· El fundamento jurídico de la pretensión

· Las razones expuestas por el demandado para pretender negar la pretensión y su fundamento jurídico

· Las pruebas practicadas

· Los hechos extintivos de las pretensiones
CONCLUSIÓN
  Demanda: Debe contener la designación del juez a quien se dirige, el nombre y datos de las partes y sus representantes, lo que se demanda con los hechos, pretensiones y fundamentos de derecho. Hay 3 días (término de traslado de la demanda) para aclarar, corregir, o enmendar la demanda.

  Admisión de la demanda: El auto admisorio de la misma se debe notificar.

  Contestación de la demanda: El demandado deberá afirmar cuáles hechos acepta y cuáles rechaza, indicando las razones para ello, agregando las pruebas que demuestren lo afirmado. Aquí deberá proponer, o en la primera audiencia de trámite, las excepciones que crea convenientes; en este momento, no existen las excepciones previas en el proceso laboral. El demandado tiene 6 días para contestar la demanda. También podrá proponer al contestar la demanda la reconvención, siempre y cuando el juez sea competente para conocer el asunto; esta se formula en escrito separado de la contestación, con los mismos requisitos de la demanda, de la cual se dará traslado a las partes por 3 días. Si no se contesta la demanda, el juez deberá continuar el proceso.

  Audiencia de conciliación: Se surte dentro de la primera audiencia, y es un intento del juez para que las partes solucionen sus diferencias. Si se llega a un acuerdo, este contará mediante acta que tendrá efectos de cosa juzgada. Si la conciliación fracasa, el juez fijará fecha y hora para llevar a cabo la audiencia de trámite. Hoy no hay conciliación extrajudicial, en la reforma sí.

  Audiencia de trámite: Aquí el juez practicará las pruebas, dirigirá los interrogatorios a que haya lugar, y oirá las versiones de cada una de las partes. Si una de las partes no asiste al interrogatorio de parte, se considera como si hubiese confesado respecto de lo que admite confesión. En la segunda audiencia de trámite no se pueden hacer adiciones o correcciones a la demanda.

procesos especiales

Procesos especiales, proceso muy breve y con requeri​mientos específicos.

Encontramos los siguientes procesos especiales: 

1. Procesos Ejecutivos 

2. Procesos de fuero sindical 

3. Procesos de disolución y liquidación de asociaciones profesionales.

1. procesos eJECUTIVO

Por «proceso ejecutivo» puede entenderse «la actividad, procesal, jurídicamen​te regulada, mediante la cual el acreedor, fundándose en la existencia de un título documental que hace plena prueba contra el deudor, demanda la tutela del órgano jurisdiccional del Estado a fin de que éste coactivamente obligue al deudor al cumplimiento de una obligación insatisfecha».

Los objetos de la obligación forzada son:

El pago de obligaciones en dinero. 

· Obligación de Hacer. El empleador se compromete a construir viviendas a sus trabajadores.

· Obligaciones de dar. El empleador se obliga a entregar una sede sindical, por ejemplo, y no ha cumplido.

· Obligaciones de no hacer. Cuando al empleador se le prohíbe adelantar
alguna actividad que ponga en peligro la salud o vida de los trabajadores.

título ejecutivo

Las características de un título ejecutivo son:

· Conste en un documento

· Provenga del deudor o de causante, o de una decisión judicial o
administrativa

· Contenga una obligación que sea clara, expresa y exigible.

Clasificación de los títulos ejecutivos

A. Según su origen 

Judiciales
Proviene de un juez, a través de una sentencia, o a través de un auto.

Instituciones dictan providencias que no resuelven el fondo del asunto pero que forman parte de su trámite como el auto que fija los honorarios del perito o el que resuelve sobre costas, etc.

Administrativos

Decisiones proferidas por los funcionarios administrativos, como el Ministerio de Trabajo, al imponer multas a los empleadores por violar normas reglamentarias, las impuestas cuando se incumple con la obligación de contratar aprendices, etc.

Particulares

Provienen del empleador o del trabajador, sin que medie ninguna autoridad, como el documento que contiene una transacción.

Mixtos 

Intervienen las partes y un funcionario público en ejercicio de sus funciones, como las actas de conciliación.

B. Por su conformación

Puede estar representado en un sólo documento o en varios, que son los llamados «títulos ejecutivos complejos», ya que es posible que para la conformación del título ejecutivo haya que recurrir a varios documentos, como la convención colectiva de trabajo, documentos firmados entre las partes, etc.

Procedencia de la ejecución laboral

Se dicta la sentencia, si ésta no es cumplida por el demandado, deberá hacerse efectiva​, ante la jurisdicción ordinaria laboral siguiendo este proceso.

La acción ejecutiva puede intentarse no sólo contra entidades particulares sino también oficiales.

· Cuando se trate de procesos laborales en contra de un departamento o un municipio, dicha sentencia no presta mérito ejecutivo sino después de 6 meses de ejecutoriada.

· Cuando se trate de procesos laborales en contra la Nación, la sentencia presta mérito ejecutivo después de transcurridos 18 meses, pero las cantidades líquidas reconocidas en la sentencia devengarán intereses comerciales durante los  6  meses siguientes a su ejecutoria y moratorios después de este término.

La demanda ejecutiva deberá reunir los requisitos del artículo 25 y las pretensiones serán que se obligue al ejecutado a entregar las sumas de dinero, o a hacer o no algo.

Deberá acompañarse el título ejecutivo; de lo contrario, la demanda será inepta.

Cuando se trate de perseguir bienes del ejecutado, la demanda contendrá una relación de los bienes del deudor, y se solicitará su embargo y secuestro El ejecutante deberá denunciar los bienes del deudor bajo juramento. 

Los bienes embargados deben ser proporcionales a la suma perseguida, sus intereses y costos judiciales del proceso ejecutivo.

Si la demanda reúne los requisitos se acompaña del titulo ejecutivo, el juez la admitirá y librara mandamiento de pago y decretará las medidas cautelares sobre los bienes del ejecutado.

El mandamiento de pago debe notificarse personalmente al ejecutado. Las demás providencias proferidas en esta clase de procesos se notificarán por estados.

Los bienes embargados fueren de un tercero, éste deberá prestar caución de indemnizar a las partes de los perjuicios que pudiera causarles con su acción, y podrá pedir que se levante el secuestro de bienes alegando que tenía la posesión de ellos al tiempo en que aquél se hizo.

El tercero deberá presentar las pruebas en que la funde, y el juez resolverá de plano.

Una vez notificado el mandamiento de pago, el ejecutado tiene las siguientes opciones:

•   La vía de los recursos

El ejecutado puede interponer contra el mandamiento de pago los recursos de reposición y apelación, buscando restarle eficacia jurídica al título ejecutivo, es decir, que no contiene una obligación expresa, o que no es clara o que no es exigible.

• La vía de las excepciones

Puede el ejecutado acudir a las excepciones. Se pueden proponer todos los incidentes y excepciones que el ejecutado crea tener a su favor.

La norma laboral no establece término para proponer excepciones, por lo que algunos consideran que pueden hacerlo dentro de los 10 días siguientes  a la notificación del mandamiento ejecutivo 

6 días antes del remate se publicarán y fijarán en la secretaría del juzgado y en  3  de los lugares más concurridos carteles en los que se dé cuenta el público que se va a verificar, con especificación de los bienes respectivos, sean éstos muebles o inmuebles.

Si todos o parte de los bienes que se rematan estuvieren situados en distintos municipios de aquél en que deba hacerse la diligencia de remate, el juez que esté conociendo del proceso librará despacho comisorio a uno de los jueces del lugar donde se encuentren dichos bienes, para que también fije carteles por  6  días en los términos indicados. Sin la devolución del despacho diligenciado no se podrá proceder al remate.

Practicada la diligencia de remate, el juez ordenará entregar al ejecutante las sumas necesarias para cubrir el monto de la obligación, sus intereses, los costos del proceso ejecutivo y los honorarios de los auxiliares de la justicia que participaron en el proceso. Si quedare algún saldo lo entregará al ejecutado y ordenará la terminación del proceso.

CONCLUSION
· Proceso ejecutivo: Busca obtener sumas de dinero u obligaciones de dar o hacer, originadas de obligaciones originadas en la relación de trabajo, que conste en acta o documento que provenga del deudor, o que emane de decisión judicial o arbitral en firme. Pasos:

  Demanda: Debe contener la designación del juez a quien se dirige, el nombre y datos de las partes y sus representantes, lo que se demanda con los hechos, pretensiones y fundamentos de derecho.

  Diligencia de juramento: Este juramento se hace sobre el conocimiento de los bienes de propiedad del demandado.

  Auto de mandamiento de pago: El mandamiento de pago es la orden de cancelar sumas de dinero conforme al título ejecutivo, esta suma incluye capital más intereses; y es un auto interlocutorio y motivado. Incluye, además, sumas a pagar, embargo y secuestro de los bienes y declaración del secuestre. El demandado tiene los recursos de reposición y apelación. La notificación del mandamiento ejecutivo es personal, y una vez notificado, el demandado puede proponer todo tipo de excepciones y puede llevar a cabo actuaciones como el pago, constituir fianza, etc.

  Medidas cautelares
  Notificación al demandado
  Defensa y excepciones
  Terminación de l proceso
  Pago o remate de bienes: El auto que lo contenga debe contener el valor de avalúo y el nombre de los peritos. No hay remate sin avalúo, que no puede ser inferior al justo precio del bien.

2. procesos de fuero sindical 

ART. 113. Solicitud del patrono para despidos. La solicitud de permiso hecha por el patrono para despedir a un trabajador amparado por el fuero sindical o para desmejorarlo en sus condiciones de trabajo, o para trasladarlo a otro establecimiento de la misma empresa, o a un municipio distinto, deberá expresar la justa causa invocada y contener una relación pormenorizada de las pruebas que la demuestren.

ART. 114. Traslado y audiencias. Recibida la solicitud, el juez, en providencia que se notificará personalmente y que dictará dentro de las veinticuatro (24) horas siguientes, ordenará correr traslado de ella al trabajador o trabajadores indicados en la solicitud y citará a las partes para una audiencia. En ésta, que tendrá lugar dentro de los cinco (5) días siguientes, se intentará en primer término la conciliación. Fracasada ésta, en el mismo acto se practicarán las pruebas pedidas por las partes y se pronunciará la correspondiente decisión.

Si no fuere posible dictarla inmediatamente, se citará para una nueva audiencia que tendrá lugar dentro de los dos (2) días siguientes, con este fin.

ART. 115. Inasistencia de las partes. Si notificadas las partes de la providencia que señala la fecha para audiencia no concurrieren, el juez decidirá teniendo en cuenta los elementos de juicio de que disponga o los que de oficio juzgue conveniente allegar.

ART.117. Apelación. La decisión del juez será apelable, en el efecto suspensivo, para ante el respectivo tribunal superior del distrito judicial, el cual deberá decidir de plano dentro de los cinco (5) días siguientes al en que sea recibido el expediente (sic). 

Contra la decisión del tribunal no cabe ningún recurso.

ART. 118. Acción de reintegro. La demanda del trabajador amparado por el fuero sindical que hubiere sido despedido sin permiso del juez del trabajo, se tramitará conforme al procedimiento señalado en los artículos 114 y siguientes de este código.

La acción de reintegro prescribirá en dos (2) meses, contados a partir de la fecha del despido.

Lo dispuesto en este artículo se aplicará a la acción del trabajador amparado por el fuero sindical que hubiere sido trasladado o desmejorado sin intervención judicial.

ART. 118A. Prescripción. Las acciones que emanan del fuero sindical prescriben en dos (2) meses. Para el trabajador este término se contará desde la fecha de despido, traslado o desmejora. Para el empleador desde la fecha en que tuvo conocimiento del hecho que se invoca como justa causa o desde que se haya agotado el procedimiento convencional o reglamentario correspondiente, según el caso.

Durante el trámite de la reclamación administrativa de los empleados públicos y trabajadores oficiales, se suspende el término prescriptivo.

Culminado este trámite, o presentada la reclamación escrita en el caso de los trabajadores particulares, comenzará a contarse nuevamente el término de dos (2) meses.

ART. 118B. Parte sindical. La organización sindical de la cual emane el fuero que sirva de fundamento a la acción, por conducto de su representante legal podrá intervenir en los procesos de fuero sindical así: 

1. Instaurando la acción por delegación del trabajador. 

2. De toda demanda, instaurada por el empleador o por el trabajador aforado, deberá serle notificado el auto admisorio por el medio que el juez considere más expedito y eficaz para que coadyuve al aforado si lo considera. 

3. Podrá efectuar los actos procesales permitidos para el trabajador aforado, salvo la disposición del derecho en litigio

En primer lugar se aclara que lo relacionado con constitución de sindicatos e inscripción de juntas directivas de dichos sindicatos son asuntos que competen al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

"fuero sindical" Garantía de que gozan algunos trabajadores de no ser despedidos, ni desmejorados en sus condiciones de trabajo, ni trasladados a otros establecimientos de la misma empresa o aun municipio distinto, sin justa causa, previamente calificada por el juez de Trabajo».

Están amparados por el fuero sindical:

a)
Fundadores de un sindicato, desde el día de su constitución hasta dos 2 meses después de la inscripción en el registro sindical, sin exceder de 6 meses;

b) Trabajadores que con anterioridad a la inscripción en el registro sindical ingresen al sindicato, para quienes el amparo rige por el mismo tiempo que para los fundadores.

c) Miembros de la junta directiva y subdirectivas de todo sindicato, federación o confederación de sindicatos, sin pasar de 5 principales y 5 suplentes, y los miembros de los comités seccionales, sin pasar de 1 principal y 1 suplente. Este amparo se hará efectivo por el tiempo que dure el mandato y 6 meses más, y

d) 2 de los miembros de la comisión estatutaria de reclamos, que designen
los sindicatos, federaciones o confederaciones sindicales, por el mismo

Período de la junta directiva y por 6 meses más, sin que pueda existir en una misma empresa más de una comisión estatutaria de reclamos.

Esta clase de procesos puede presentarse cuando un empleador pretenda terminar con justa causa a un trabajador protegido por el fuero sindical, caso en el cual necesita previamente la autorización del juez laboral.

Trámite

El empleador que pretenda despedir a un trabajador amparado por fuero sindical, o desmejorarlo en sus condiciones de trabajo, o trasladarlo a otro establecimiento de la misma empresa, o a un municipio distinto, deberá presentar una demanda al juez laboral expresando la justa causa invocada.

Con la certificación de inscripción en el registro sindical o la comunicación al empleador de la inscripción se presume la existencia del fuero sindical.

Una vez el juez haya recibido la demanda, si reúne los requisitos formales, la admitirá y ordenará la notificación al demandado, lo cual se hará personalmente, y lo citará para que en audiencia pública, que se llevará a cabo dentro de los 5 días siguientes, conteste oralmente la demanda, en la cual propondrá las excepciones que considere tener a su favor. 

Acto seguido y en la misma audiencia se decidirán las excepciones previas y se adelantará el saneamiento del proceso y la fijación del litigio.

A continuación, y también en la misma audiencia, se decretarán y practicarán las pruebas y se pronunciará el correspondiente fallo. Si no fuere posible dictarlo inmediatamente, se citará para una nueva audiencia, que tendrá lugar dentro de los 2 días siguientes.
Apelación

La sentencia será apelable en el efecto suspensivo. El tribunal decidirá de plano dentro de los 5 días siguientes a aquel en que sea recibido el expediente.

Contra la decisión del tribunal no procede recurso alguno. Demanda del trabajador

La demanda del trabajador amparado por el fuero sindical que hubiere sido despedido o desmejorado en sus condiciones de trabajo o trasladado sin justa causa, previamente calificada por el juez laboral, se tramitará conforme a este mismo procedimiento.

Prescripción

En 2 meses. Para el trabajador, este término se contará desde la fecha de despido, traslado o desmejora; para el empleador, desde la fecha en que tuvo conocimiento del hecho que se invoca como justa causa o desde que se haya agotado el procedimiento convencional o reglamentario correspondiente, según el caso.

Durante el trámite de la reclamación administrativa de los empleados públicos y trabajadores oficiales se suspende el término prescriptivo.

Culminado este trámite, o presentada la reclamación escrita, en el caso de los trabajadores particulares, comenzará a contarse nuevamente el término de 2 meses.

conclusion
· Gozan de la garantía del fuero sindical los empleados públicos, salvo los que tienen cargos de dirección y confianza. La calidad de fuero sindical se demuestra con la inscripción de la fundación del sindicato y con carta al empleador. El proceso especial de fuero tiene básicamente dos etapas: conciliación y trámite. La contestación de la demanda debe hacerse a los 5 días, ya que la primera audiencia se realiza al cabo de 5 días, de ahí se deduce este término. Las acciones se pueden dar por despido, y tener por objeto ser reintegrado o restituido en el cargo. La aforación sindical se extiende por el ejercicio del cargo y 6 meses más, se presume que el trabajador está aforado al momento de demandar. 

Pasos:

  Admisión de la demanda, traslado al demandado y citación a la audiencia.

  Contestación de la demanda.

  Audiencia pública de conciliación.

  Pruebas.

  Sentencia.

  Notificación de la sentencia.

  Apelación.

  Reparto: Hay 5 días para pronunciarse. Contra esto no hay más recursos. En laboral NO existe el recurso extraordinario de revisión; sólo hay casación y homologación. Tampoco existe la apelación adhesiva, que sí se da en civil.

3. proceso arbitral o arbitramento 

ART. 130. Arbitramento voluntario. Los patronos y los trabajadores podrán estipular que las controversias que surjan entre ellos por razón de sus relaciones de trabajo sean dirimidas por arbitradores.
ART. 131. Cláusula compromisoria. La cláusula compromisoria deberá hacerse constar siempre por escrito, bien en el contrato individual, en el contrato sindical, en la convención colectiva, o en cualquier otro documento otorgado posteriormente.

ART. 132.  Designación de árbitros. Las partes podrán designar uno o varios árbitros, como a bien lo tengan, y comprometer en corporaciones nacionales de cualquier clase.

Si las partes no hubieren acordado la manera de hacer la designación, cada una de ellas nombrará un árbitro, y éstos, como primera providencia, designarán un tercero que con ellos integre el tribunal. Si los dos arbitradores escogidos por las partes no se pusieren de acuerdo en el término de veinticuatro horas, será tercero el respectivo Inspector Seccional del Trabajo, y en su defecto el alcalde de lugar.

Si la parte obligada a nombrar árbitro no lo hiciere o se mostrare renuente, el juez del lugar, previo requerimiento de tres días, procederá a designarlo.

ART. 133. Reemplazo de árbitros. En caso de falta o impedimento de alguno de los árbitros se procederá a reemplazarlo en la misma forma en que se hizo la designación. Si una de las partes se mostrare renuente a remplazar el árbitro que le corresponde los dos restantes, previo requerimiento a la parte renuente, con un término de tres (3) días, procederán a hacer tal designación.

ART. 134. Audiencia. El árbitro o los árbitros señalarán día y hora para oír a las partes, examinar los testigos que presenten, enterarse de los documentos que exhiban y de las razones que aleguen.

ART. 135. Término para fallar. Los árbitros proferirán el fallo dentro del término de diez (10) días, contados desde la integración del tribunal. Las partes podrán ampliar este plazo 

ART. 136. Forma de fallo. El laudo se extenderá a continuación de lo actuado y deberá acomodarse en lo posible a las sentencias que dicten los jueces en los juicios del trabajo.

ART. 137. Existencia del litigio. Cuando fuere el caso, se aplicará el artículo 1219 del Código Judicial.

ART. 138.  Honorarios y gastos. Los honorarios del tribunal se pagarán por partes iguales, salvo que los interesados acuerden otra forma de pago.

ART. 139. Procedimiento establecido en convenciones colectivas. Cuando en una convención colectiva las partes estipulen el establecimiento de tribunales o comisiones de arbitraje de carácter permanente se estará a los términos de la convención, en todo lo relacionado con su constitución, competencia y procedimiento para la decisión de las controversias correspondientes, y sólo a falta de disposición especial se aplicarán las normas del presente capítulo.

ART. 140 Mérito del laudo. El fallo arbitral se notificará personalmente a las partes, hará tránsito a cosa juzgada y sólo será susceptible del recurso de homologación de que trata el artículo siguiente.

ART. 141. Recurso de homologación. Establécese un recurso extraordinario de homologación para ante el respectivo tribunal seccional del trabajo (hoy Sala Laboral del tribunal superior), contra los laudos arbitrales de que tratan los artículos anteriores.

Este recurso deberá interponerse por cualquiera de las partes dentro de los tres días siguientes a la notificación del laudo, y si así sucede el proceso se enviará original al tribunal respectivo, dentro de los dos que siguen.

ART. 142. Trámite. Recibido el expediente en el tribunal y efectuado el reparto, el magistrado sustanciador presentará proyecto de sentencia dentro de diez días y el tribunal resolverá dentro de los diez días siguientes. Si el laudo se ajustare a los términos del compromiso o de la cláusula compromisoria y no afectare derechos o facultades reconocidos por la Constitución, o por las leyes o por normas convencionales a cualquiera de las partes, el tribunal lo homologará. En caso contrario lo anulará y dictará la providencia que lo remplace. Contra estas decisiones del tribunal seccional no habrá recurso alguno (hoy Sala Laboral del tribunal superior).

ART. 143. Homologación de laudos de tribunales especiales. El laudo que profiera un tribunal especial de arbitramento, cuando el arbitraje fuere de carácter obligatorio, será remitido con todos sus antecedentes al Tribunal Supremo del Trabajo (hoy Sala Laboral de la Corte Suprema), para su homologación, a solicitud de una de las partes o de ambas, presentada dentro de los tres días siguientes al de su notificación. El tribunal, dentro del término de cinco días, verificará la regularidad del laudo y lo declarará exequible, confiriéndole fuerza de sentencia, si el tribunal de arbitramento no hubiere extralimitado el objeto para el cual se le convocó, o lo anulará en caso contrario.

Si el tribunal hallare que no se decidieron algunas de las cuestiones indicadas en el decreto de convocatoria, devolverá el expediente a los árbitros, con el fin de que se pronuncien sobre ellas, señalándoles plazo al efecto, sin perjuicio de que ordene, si lo estima conveniente, la homologación de lo ya decidido.

Teniendo en cuenta la naturaleza de los conflictos, existen dos clases de tribunales de arbitramento: 

A. Tribunales para dirimir asuntos económicos, 

B. Tribunales para resolver los asuntos jurídicos.

cláusula compromisoria: Aquella que se pacta entre los contratantes con el objeto de que los conflictos que puedan surgir del mismo sean dirimidos por uno o varios árbitros.  

Ese convenio, debe constar por escrito. La cláusula compromisaria sólo tendrá validez cuando conste en convención o pacto colectivo, y el compromiso cuando conste en cualquier otro documento otorgado por las partes con posterioridad al surgimiento de la controversia.

Designación de arbitros

Las partes podrán acordar la designación del número de árbitros que conside​ren; puede ser uno o varios, e inclusive pueden comprometer a corporaciones nacionales de cualquier clase, tales como las cámaras de comercio, colegios de abogados, etc., para que dichas instituciones sean las encargadas de hacer la escogencia de los árbitros que resolverán el conflicto.

El empleador nombra 1 arbitro, los trabajadores designan otro y los 2 árbitros nombran un 3

Si los dos arbitradores escogidos por las partes no se pusieren de acuerdo en el término de veinticuatro horas, será el tercero el respectivo inspector del trabajo del lugar o, en su defecto, el alcalde.

Si la parte obligada a nombrar arbitro no lo hiciere o se mostrare renuente, el juez laboral del lugar, previo requerimiento de 3 días, procederá a designarlo.

El arbitro o árbitros señalarán día y hora para oír a las partes, recibirán los testimonios que consideren pertinentes, se enterarán de los documentos que exhiban y de las razones que aleguen, de lo cual se dejará constancia en un acta, que debe ser firmada por los que en ella intervinieron.

Las partes podrán hacer uso de cualquier medio probatorio permitido por la ley.

Los árbitros deberán resolver de plano sobre tachas a los peritos, y cual​quier otra cuestión de naturaleza semejante, tales como los incidentes que puedan llegar a presentarse.

Los árbitros deben proferir su fallo, que se llama laudo arbitral, dentro de los 10 siguientes, contados desde la integración del tribunal. Sin embar​go, antes del vencimiento de este plazo pueden solicitar a las partes la ampliación de este término, la cual puede concederse aun después de vencido el lapso. Es decir, lo que debe darse es la solicitud previa al vencimiento del término, pero su concesión puede ser posterior.

Si las partes dejan vencer el término legal, o el ampliado por las partes, el tribunal perdería competencia para resolver el asunto y la recobraría la jurisdicción ordinaria laboral.

Forma del laudo

Laudo arbitral se extenderá a continuación de lo actuado y deberá acomodarse, en lo posible, a las sentencias que dicten los jueces en los juicios de trabajo.

Este deberá contener la denominación del tribunal que profiere el correspondiente laudo, seguida del lugar y fecha en que se pronuncia, expresada en letras, y terminará con las firmas de los árbitros y el secretario.

En el laudo arbitral se hará una síntesis de lo pretendido, de las razones expuestas por las partes, del examen crítico de las pruebas, de los razonamien​tos legales, de equidad y doctrinarios estrictamente necesarios para funda​mentar las conclusiones, exponiendo con brevedad y precisión y citando los textos legales que se apliquen.

Este se acordará por mayoría de votos y será firmado por todos los árbitros, aun por quienes hubieren salvado el voto, y por el secretario. Si alguno se negare, perderá el saldo de honorarios que le corresponda, el cual se devolverá a las partes.

El árbitro disidente consignará por escrito separado los motivos de su discrepancia.

El laudo arbitral puede ser aclarado, corregido y complementado por el tribunal de arbitramento de oficio o a solicitud de alguna de las partes.

El tribunal cesará en sus funciones

1. Cuando no se haga oportunamente la consignación de gastos y honorarios prevista en el presente decreto

2. Por voluntad de las partes

3. Por la ejecutoria del laudo, o de la providencia que lo adicione, corrija o complemente

4. Por la interposición del recurso de homologación

5. Por la expiración del término fijado para el proceso o su prórroga

Honorarios y gastos
Los honorarios del tribunal de arbitramento serán pagados por las partes, por partes iguales, salvo acuerdo en contrario.

procesos de disolución y liquidación de asociaciones sindicales

Si ocurre la violación por parte de la organización sindical, el Ministerio debe seguir las pautas establecidas en dicha norma, es decir:

- Previene al sindicato para que revoque su decisión, si esta no se hubiere consumado;

· Si la infracción ya hubiere ocurrido, impondrá multas de 1 a 50 veces el valor del salario mínimo más alto vigente;

· Si a pesar de la multa el sindicato persiste con la violación el Ministerio de Trabajo podrá solicitar por intermedio de la justicia laboral la disolución y liquidación de aquél.

Es decir, si el sindicato violare alguna disposición legal, el Ministerio de Trabajo, cumplidos los trámites anteriores, no podrá pedir la suspensión de la personería jurídica, lo cual antes hacía directamente, sino pedir al juez laboral la disolución y liquidación de aquél.

Trámite

La solicitud se presentará ante el juez laboral del domicilio del sindicato o, en su defecto, del circuito Civil.
La solicitud deberá expresar los motivos invocados, una relación de los hechos y las pruebas que se pretendan hacer valer.

Recibida la solicitud el juez, a más tardar el día siguiente ordenará correr traslado de ella a la organización sindical mediante providencia que se notificará personalmente.
Si no se pudiere hacer la notificación personal dentro de los 5 días siguientes, el juez enviará comunicación escrita al domicilio de la organiza​ción sindical, anexando constancia del envío del expediente.

Si al cabo de 5 días del envío de la anterior comunicación no se pudiere hacer la notificación personal, se fijará edicto en lugar público del respectivo despacho, por el término de 5 días, cumplidos los cuales se entenderá surtida la notificación.

A partir de la notificación el sindicato dispone de un término de 5 días para contestar la demanda y presentar las pruebas que se considere pertinen​tes.

Vencido el término anterior, el juez decidirá, teniendo en cuenta los elementos de juicio de que disponga, dentro de los 5 días siguientes. 
La decisión del juez será apelable, en el efecto suspensivo, para ante el respectivo tribunal superior del distrito judicial, el cual deberá decidir de plano dentro de los 5 días siguientes al que sea recibido el expediente.
Prescripcion (Excepcion de fondo puede exigible previamente)

Derechos Laborales exigibles como las Vacaciones  Prescriben a los 3 años Se cuenta desde el día siguiente que se termina el contrato.

Fuero sindical 2 meses

Acción reintegro 3 meses

Pensionado no prescribe jamás

Interrumpe

- Reclamo por escrito del trabajador una sola vez.

- Demanda. Con la presentación de esta con el auto admisorio dentro del año.
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