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@mintrabajocol 

@MinTrabajoCol @MintrabajoCol 

Bogotá,       
                 
ASUNTO: Respuesta Radicado N° 02EE2019410600000022239 de 2019  

Conocimiento del Empleador Fuero de Maternidad y Terminación de Contrato de Trabajo 
 
Cordial saludo: 
 
En respuesta a su solicitud mediante la cual requiere concepto Jurídico respecto a la “Fuero de Maternidad 
y Terminación de Contrato de Trabajo”. Esta oficina se permite informarle lo siguiente:  
  
Alcance de los conceptos emitidos por esta Oficina Asesora Jurídica:  
 
De Acuerdo a lo dispuesto por el Decreto 4108 de 2011, “Por el cual se modifican los objetivos y la Estructura 
del Ministerio de Trabajo y se integra el sector Administrativo de Trabajo “, esta Oficina Asesora Jurídica no 
ostenta la competencia de dirimir controversias ni declarar derechos, pues, esto le compete a los Honorables 
Jueces de la República, es así, como los conceptos emitidos tendrán carácter meramente orientador mas 
no de obligatorio cumplimiento, sus pronunciamientos se emiten en forma general y abstracta, por mandato 
expreso del Artículo 486 del Código Sustantivo del Trabajo, los funcionarios no estamos facultados para 
declarar derechos individuales ni definir controversias. 
 
De igual manera, es importante dejar claro al consultante, que el derecho de petición de rango constitucional 
supone para el Estado la obligación de responder las peticiones que se formulen, pero no obliga a hacerlo 
en el sentido que quiera el interesado, por lo que el derecho de petición no supone que la Administración 
deba acceder a pedido, tal y como lo ha mencionado reiteradamente la Corte Constitucional en extensa 
jurisprudencia la respuesta a las consultas están al margen de que la respuesta sea favorable o no al 
consultante, pues no necesariamente se debe acceder a lo pedido. (Sentencia T-139/17). 
 
Así las cosas, este Despacho no se pronuncia sobre casos puntuales, sino que se manifiesta respecto del 
asunto jurídico consultado en abstracto, fundamentándose en la legislación laboral vigente de derecho del 
trabajo individual – trabajadores particulares - y colectivo – trabajadores particulares / oficiales y empleados 
públicos, según aplique en el evento.  
 
Frente al caso en concreto:  
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Teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto, esta oficina haciendo uso de la función orientadora en 
materia de relaciones laborales, procederá a emitir el concepto conforme a la posición que tiene este 
Ministerio respecto de los temas planteados en su consulta en los siguientes términos generales: 
 
Fuero de maternidad: 

En atención a su consulta, si la trabajadora se encuentra embarazada, es necesario tener en cuenta que 

los artículos 239 (modificado por el artículo 2º de la ley 1822 de 2017), 240 y 241 del Código Sustantivo del 

Trabajo establecen la protección especial a la maternidad, prohibiendo despedir a la trabajadora por motivo 

de embarazo, regulando la nulidad del despido y las indemnizaciones correspondientes si se incumpliera 

con dicha prohibición, de la siguiente forma: 

“ARTÍCULO 239. PROHIBICIÓN DE DESPIDO. <Artículo modificado por el artículo 2 de la Ley 

1822 de 2017. El nuevo texto es el siguiente:> 

1. <Numeral CONDICIONALMENTE exequible> Ninguna trabajadora podrá ser despedida por 

motivo de embarazo o lactancia sin la autorización previa del Ministerio de Trabajo que avale una 

justa causa. 

2. Se presume el despido efectuado por motivo de embarazo o lactancia, cuando este haya 

tenido lugar dentro del período de embarazo y/o dentro de los tres meses posteriores al parto. 

3. Las trabajadoras que trata el numeral uno (1) de este artículo, que sean despedidas sin 

autorización de las autoridades competentes, tendrán derecho al pago adicional de una 

indemnización igual a sesenta (60) días de trabajo, fuera de las indemnizaciones y prestaciones a 

que hubiere lugar de acuerdo con su contrato de trabajo. 

 

4. En el caso de la mujer trabajadora que por alguna razón excepcional no disfrute de la semana 

preparto obligatoria, y/o de algunas de las diecisiete (17) semanas de descanso, tendrá derecho al 

pago de las semanas que no gozó de licencia. En caso de parto múltiple tendrá el derecho al pago 

de dos (2) semanas adicionales y, en caso de que el hijo sea prematuro, al pago de la diferencia de 

tiempo entre la fecha del alumbramiento y el nacimiento a término.”.  (Negrita y subrayado fuera de 

texto 
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 “ARTICULO 241. NULIDAD DEL DESPIDO. <Artículo modificado por el artículo 8o. del Decreto 13 

de 1967. El nuevo texto es el siguiente:> 

1. El empleador está obligado a conservar el puesto a la trabajadora que esté disfrutando de los 

descansos remunerados de que trata este capítulo, o de licencia por enfermedad motivada por el 

embarazo o parto. 

2. No producirá efecto alguno el despido que el empleador comunique a la trabajadora en tales 

períodos, o en tal forma que, al hacer uso del preaviso, éste expire durante los descansos o licencias 

mencionados”. 

Con fundamento en lo anterior, el artículo 240 del Código Sustantivo del Trabajo establece el procedimiento 

y los requisitos para despedir a una trabajadora en estado de embarazo o los tres meses posteriores al 

parto, así: 

“ARTICULO 240. PERMISO PARA DESPEDIR. 

1.  Para poder despedir a una trabajadora durante el período de embarazo o los tres meses 

posteriores al parto, el {empleador} necesita la autorización del Inspector del Trabajo, o del 

Alcalde Municipal en los lugares en donde no existiere aquel funcionario. 

1. El permiso de que trata este artículo sólo puede concederse con el fundamento en alguna de 
las causas que tiene el {empleador} para dar por terminado el contrato de trabajo y que se 
enumeran en los artículo 62 y63.  Antes de resolver, el funcionario debe oír a la trabajadora y 
practicar todas las pruebas conducentes solicitadas por las partes. 

2.  Cuando sea un Alcalde Municipal quien conozca de la solicitud de permiso, su providencia 
tiene carácter provisional y debe ser revisada por el Inspector del Trabajo residente en el lugar 
más cercano”. 

En este mismo sentido, la Corte Constitucional en la Sentencia C - 470 de septiembre 25 de 1997, ponencia 

del Magistrado Alejandro Martínez Caballero, manifestó: 

“(...) Así, para que pueda haber en estos casos una terminación de contrato, es necesario que se 

obtenga el permiso previo del funcionario del trabajo, tal y como lo prevé el artículo 240 del Código 

Sustantivo del Trabajo, el cual debe determinar si existe o no la justa causa, tal y como lo ordena la 

ley. Además, se entiende que, como lo dice la sentencia C - 710 de 1996, “la intervención del 

http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/codigo_sustantivo_trabajo_pr001.html#62
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/codigo_sustantivo_trabajo_pr002.html#63
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inspector en ningún momento desplaza al juez, quien asumirá, si a ello hay lugar, el conocimiento 

del litigio que se trabe para determinar si realmente hubo la justa causa invocada por el patrono”. 

En tales circunstancias, si el patrono no cumple esos requisitos, entonces el supuesto despido no 

produce ninguna consecuencia jurídica, lo cual significa que la relación de trabajo se mantiene. La 

trabajadora sigue entonces bajo las órdenes del patrono, aun cuando éste no utilice sus servicios, 

por lo cual la empleada tiene derecho a percibir los salarios y las prestaciones sociales de rigor, 

pudiendo recurrir para su cobro a las vías judiciales pertinentes. (...)”. (Subrayado fuera de texto) 

La Corte Constitucional se pronunció mediante la sentencia SU - 070 de febrero 13 de 2013, Magistrado 

Ponente Alexi Julio Estrada, dentro del proceso de revisión de los fallos de tutela de 33 casos 

correspondientes a mujeres, que en estado de embarazo fueron desvinculadas de sus actividades laborales, 

y han solicitado a jueces de tutela la aplicación de la protección laboral reforzada constitucional por su 

condición.  

La discusión jurídica de los casos revisados por la Corte giró en torno a que 33 mujeres gestantes 

trabajadoras que alegaron su condición para permanecer en desarrollo de sus alternativas laborales, 

independientemente de si tenían como fundamento un contrato laboral escrito o verbal, a término indefinido 

o fijo, uno de prestación de servicios, uno de obra o labor, uno de cooperativismo o un acto administrativo 

de nombramiento. 

Al respeto, la Alta Corporación unificó los criterios y determinó el alcance de la protección en función de la 

modalidad contractual, razón por la cual la Corte profiere la sentencia de unificación, de cuyas amplias y 

desarrolladas consideraciones se extraen los siguientes apartes que resalta esta Oficina:  

“5.2 El alcance de la protección en función de la alternativa laboral (…) 

 

La jurisprudencia constitucional ha desarrollado entonces líneas jurisprudenciales cuyo fin ha sido 

asimilar las distintas alternativas laborales de las mujeres embarazadas a la categoría de relación 

laboral sin causales específicas de terminación, con el fin de extender su protección y cumplir con 

el carácter reforzado de la misma, ordenado por la Constitución. Esto le ha permitido adoptar 

medidas de protección propias de la legislación laboral, cuales son el reintegro o el reconocimiento 

de las prestaciones de seguridad social cuando el reintegro no es posible. Lo cual, tiene por 
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consecuencia reconocer la garantía de estabilidad laboral (conservación de la alternativa laboral) 

como manifestación práctica de la aplicación de la protección de la maternidad. Por lo que, resulta 

ineludible concluir que la modalidad de contratación no hace nugatoria la protección, sino remite al 

estudio de la pertinencia o alcance de una u otra medida de protección. Con este camino de análisis 

la Corte pretende responder a la pregunta de cuáles son las órdenes pertinentes.  

42.- Se ha sostenido pues, que la protección coherente con el sentido de fuero de maternidad, 

consiste en garantizar a la mujer trabajadora su “derecho efectivo a trabajar”1 independientemente 

de la alternativa laboral en la que se encuentre. En varias ocasiones se ha recalcado que para 

despedir a una mujer en esas circunstancias el empleador debe demostrar que media una justa 

causa y ha de adjuntar, de igual modo, el permiso de la autoridad administrativa competente. Esto 

no puede significar cosa distinta a la obligación de tomar medidas para mantener la alternativa 

laboral.  

(…) En ese orden de argumentación, ha dicho la Corte Constitucional que la protección de 

estabilidad laboral reforzada a favor de las mujeres trabajadoras en estado de gravidez se extiende 

también a las mujeres vinculadas por modalidades distintas a la relación de trabajo, e incluso por 

contratos de trabajo o prestación a término fijo.  

Esto responde igualmente a la garantía establecida en el artículo 53 de la Constitución, de acuerdo 

con la cual, debe darse prioridad a la aplicación del principio de estabilidad laboral y de primacía de 

la realidad sobre las formas así como a la protección de la mujer y de la maternidad (art. 43 C.N). 

Al respecto se sostuvo en la primera parte de esta sentencia, que el contenido del principio 

constitucional de estabilidad laboral en el caso de las mujeres embarazadas se ha forjado a partir 

de la compresión de que la búsqueda de regulaciones que permitan a estas mujeres conservar su 

alternativa laboral, no sólo pretende evitar la discriminación, sino también crear las condiciones 

económicas para que ellas puedan enfrentar con dignidad el evento del embarazo y nacimiento de 

su hijo(a). El desarrollo de una actividad laboral implica la posibilidad de solventar los requerimientos 

fácticos de la gestación, el parto y manutención del(a) recién nacido(a); no sólo por el hecho de 

                                                           
1 T-145 de 2007 
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contar con medios económicos, sino porque nuestro sistema de seguridad social brinda la mayor 

cantidad de prestaciones cuando ello es así. (…) 

También, la Corte ha optado por proteger la alternativa laboral de las mujeres gestantes desde la 

óptica de la garantía de los medios económicos necesarios para afrontar tanto el embarazo como 

la manutención del(a) recién nacido(a). Garantía que se presume satisfecha cuando la mujer 

devenga salario u honorarios; luego, se deberá presumir no satisfecha cuando no los devenga. Por 

esta razón, cuando es improcedente el reintegro o la renovación, resulta viable la modalidad de 

protección consistente en reconocer las cotizaciones respectivas a seguridad social, después de la 

cesación de la relación laboral o el contrato y hasta el momento en que la mujer acceda a la 

prestación económica de la licencia de maternidad.  

Con todo y que lo anterior indica una carga en cabeza del empleador o contratante que no tiene un 

sustento claro en la legislación laboral ni en la regulación de los contratos de prestación, sino en el 

principio constitucional de solidaridad, como una forma de concretar la protección reforzada del 

artículo 43 Superior; se han presentado razones de orden constitucional para sustentar dicha carga 

cuando no procede el reintegro o la renovación, y ni la relación laboral ni el contrato de prestación 

están vigentes”. 

En ese orden de ideas, es necesario que independiente del contrato celebrado, el empleador o su 

apoderado solicite al Inspector de Trabajo el permiso para poder despedir a la empleada que se 

encuentra en estado de embarazo o dentro de los tres meses posteriores al parto.  

La Corte Constitucional ha señalado que, en los eventos en los cuales no procede el reintegro o la 

renovación, resulta viable la modalidad de protección consistente en reconocer las cotizaciones respectivas 

a seguridad social después de la cesación de la relación laboral o el contrato y hasta el momento en que la 

mujer acceda a la prestación económica de la licencia de maternidad, con el último sueldo devengado antes 

de la novedad de la licencia de maternidad. 

Conocimiento del empleador del estado de embarazo de la trabajadora - Sentencia SU-075 de 2018 

 
Como se dijo anteriormente, el alcance del fuero de estabilidad laboral reforzada depende del conocimiento 
del estado de embarazo por parte del empleador y de la modalidad contractual de la relación laboral.  

http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2018/SU075-18.htm
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Para tal efecto, la Corte Constitucional a través de la Sentencia de Unificación  SU-075 de 2018, ha fijado 
las reglas, indicando que independiente del tipo de contrato que rija la relación laboral, si la trabajadora no 
da aviso a su empleador de su estado de embarazo durante dicha relación laboral, no se configuraría el 
fuero de estabilidad laboral reforzada, independiente de si se ha aducido o no una justa causa para dar por 
terminado el contrato. 

Así las cosas, La Corte Constitucional en la Sentencia SU-075 de 2018, estipuló en algunos apartes lo 
siguiente:  

 

“(…)  

Se configura el derecho a la estabilidad laboral reforzada siempre que se demuestre el estado de 
embarazo de la trabajadora desvinculada durante la vigencia del contrato laboral, pero el grado de 
protección judicial derivada del fuero de maternidad y lactancia dependerá de si el empleador 
conocía del estado de gestación de la trabajadora y de la modalidad del contrato laboral en el cual 
se hallaba vinculada, pues se trata de proteger el derecho a la igualdad de la mujer gestante y 
garantizar la no discriminación por esa causa. 

(…)  

 

De este modo, pueden existir distintos tipos de medidas entre las cuales se encuentran: (i) el 
reintegro de la trabajadora; (ii) el pago de los salarios y prestaciones dejados de percibir; (iii) las 
indemnizaciones previstas en el CST; (iv) la obligación de reconocer las cotizaciones durante el 
período de gestación y hasta que la empleada tenga derecho a la licencia de maternidad, entre 
otras. 

Sobre el particular, cabe resaltar que la Corte Constitucional ha establecido que la protección a la 
estabilidad laboral reforzada de las mujeres se concreta, en principio, mediante el reintegro o la 
renovación del contrato de trabajo (según el caso). No obstante, también ha señalado que la 
salvaguarda de la alternativa laboral de las mujeres gestantes y lactantes también se protege “desde 
la óptica de la garantía de los medios económicos necesarios para afrontar tanto el embarazo como 
la manutención del(a) recién nacido(a)”. 

http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2018/SU075-18.htm
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2018/SU075-18.htm
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Sobre el particular, esta Corporación ha sostenido que si el empleador tuvo noticia del embarazo 
con anterioridad a la desvinculación, ello origina una “protección integral y completa, pues se asume 
que el despido se basó en el embarazo y, por ende, en un factor de discriminación en razón del 
sexo”170. En contraste, la ausencia de conocimiento da lugar a una “protección más débil, basada 
en el principio de solidaridad y en la garantía de estabilidad en el trabajo durante el embarazo y la 
lactancia, como un medio para asegurar un salario o un ingreso económico a la madre y como 
garantía de los derechos del recién nacido”. 

El precedente constitucional vigente indica que no es necesaria la comunicación escrita del 
embarazo al empleador para que la trabajadora tenga derecho a la protección constitucional 
derivada del derecho a la estabilidad laboral reforzada en razón de la gestación. Al respecto, lo 
primero que se debe precisar, es que el conocimiento del embarazo de la trabajadora por parte 
del empleador, no es requisito para establecer si existe fuero de maternidad, sino para determinar 
el grado de protección que debe brindarse. 

Adicionalmente, la jurisprudencia de la Corte ha destacado que el conocimiento del empleador del 
embarazo de la trabajadora, no reviste de mayores formalidades, ya que puede darse por medio de 
la notificación directa y escrita, por la configuración de un hecho notorio o por la noticia verbal de 
un tercero. 

Así, este Tribunal ha determinado que existen circunstancias en las cuales se entiende que el 
empleador conocía del estado de gravidez de una trabajadora. Por ejemplo, ha estimado que el 
embarazo configura un hecho notorio cuando: (i) son evidentes los cambios físicos de la mujer que 
le permiten al empleador inferir su estado (a partir del quinto mes de gestación); (ii) se 
solicitan permisos o incapacidades laborales con ocasión del embarazo; (iii) el embarazo es de 
conocimiento público entre los compañeros de trabajo; entre otros. 

En tal sentido, ha planteado que las formas para inferir el conocimiento del estado de embarazo 
tienen carácter indicativo y no taxativo y que los jueces de tutela deben analizar las circunstancias 
propias de cada caso concreto para determinar si el empleador tuvo noticia de la condición de 
gestante de la trabajadora. 

En conclusión, el derecho a la estabilidad laboral reforzada de las mujeres embarazadas no 
depende del momento en el cual el empleador tuvo conocimiento del estado de gravidez, pues el 
fuero de maternidad se desprende de la especial protección constitucional que recae sobre las 
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trabajadoras. Sin embargo, dicha notificación es relevante para establecer el alcance de las medidas 
que los jueces constitucionales pueden otorgar en estos casos. 

 

La Sentencia SU-070 de 2013 unificó la jurisprudencia en relación con la protección del embarazo 
y la maternidad derivada de la estabilidad laboral reforzada. En dicha providencia, la Corte 
Constitucional estableció dos reglas principales: 

 

 (i) La protección reforzada a la maternidad y la lactancia en el ámbito del trabajo procede cuando 
se demuestre, sin ninguna otra exigencia adicional:  

(a) La existencia de una relación laboral o de prestación y;  
 

(b) Que la mujer se encuentra en estado de embarazo o dentro de los tres meses siguientes  
al parto, en vigencia de dicha relación laboral o de prestación. 
 

 (ii) No obstante el alcance de la protección, se debe determinar a partir de dos factores: 

(a) El conocimiento del embarazo por parte del empleador y; 
 

(b) La alternativa laboral mediante la cual se encontraba vinculada la mujer 
embarazada193. 

 
 

A partir de estas dos pautas normativas, la referida Sentencia de unificación presentó las hipótesis 
que pueden configurarse, en función de la modalidad de la relación laboral pactada y del 
conocimiento que tenga el empleador de la condición de gestante de la trabajadora. Dichos 
supuestos pueden resumirse de la siguiente forma: 
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Situaciones en las cuales las consecuencias jurídicas dependen del conocimiento del empleador 

 Modalidad 
Conocimiento del empleador 
sobre el estado de embarazo 

Falta de conocimiento del empleador sobre el 
estado de embarazo 

 

Contrato a término 
indefinido 

1. Protección integral. Se 
debe ordenar el reintegro y el 
pago de las erogaciones 
dejadas de percibir en los 
términos del artículo 239 del 
C.S.T. 

1. Si el empleador adujo justa causa, tiene lugar 
una protección débil. Se debe ordenar el pago 
de las cotizaciones durante el periodo de 
gestación. No obstante, si el embarazo ya 
culminó, como medida sustitutiva el empleador 
deberá cancelar la totalidad de la licencia de 
maternidad. 

 

2. Si el empleador no adujo justa causa, tiene 
lugar, como mínimo, una protección 
intermedia. Se debe ordenar el pago de las 
cotizaciones durante el periodo de gestación. No 
obstante, si el embarazo ya culminó, como 
medida sustitutiva el empleador deberá cancelar 
la totalidad de la licencia de maternidad. 

El reintegro sólo procederá cuando se demuestre 
que las causas del contrato laboral no 
desaparecen. Si no resulta posible el 
reintegro, debe ordenarse el pago de los salarios 
y prestaciones dejadas de percibir. 

 

Contrato a término fijo 

1. Si la desvinculación 
ocurre antesdel vencimiento del 
plazo pactado y el empleador no 
acudió al inspector del trabajo, 
tiene lugar una protección 
integral. Se debe ordenar el 
reintegro y el pago de las 
erogaciones dejadas de percibir 

1. Si la desvinculación ocurre antes del 
vencimiento del contrato y no se adujo justa 
causa, tiene lugar una protección intermedia. 
Se debe ordenar, como mínimo, el pago de las 
cotizaciones durante el periodo de gestación. No 
obstante, el reintegro sólo procederá cuando se 
demuestre que las causas del contrato laboral no 
desaparecen. Si no resulta posible el 
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en los términos del artículo 239 
del C.S.T. 

reintegro, puedeordenar el pago de 
indemnizaciones por despido sin justa causa. 

2. Si la desvinculación 
ocurre una vez vencido el 
contratoy se alega como justa 
causa dicha circunstancia, debe 
acudirse al inspector del 
trabajo. En este caso, tiene 
lugar una protección 
intermedia. 

 

2. Si la desvinculación ocurre antes del 
vencimiento del contrato y se alega una justa 
causa distinta al cumplimiento del plazo pactado, 
tiene lugar una protección débil. Se debe 
ordenar el pago de las cotizaciones durante el 
periodo de gestación. No obstante, si el embarazo 
ya culminó, como medida sustitutiva el empleador 
deberá cancelar la totalidad de la licencia de 
maternidad. 

 

3. Si la desvinculación ocurre una vez vencido el 
contrato y se alega como justa causa dicha 
circunstancia, tiene lugar una protección 
intermedia. Se debe ordenar, como mínimo, el 
pago de las cotizaciones durante el periodo de 
gestación. No obstante, si el embarazo ya 
culminó, como medida sustitutiva el empleador 
deberá cancelar la totalidad de la licencia de 
maternidad. 

El reintegro sólo procederá cuando se demuestre 
que las causas del contrato laboral no 
desaparecen. Tampoco se reconoce el pago de 
salarios dejados de percibir, porque se entiende 
que el contrato pactado ya había terminado. 
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Contrato por obra o 
labor 

1. Si la desvinculación 
ocurre antes de la terminación 
de la obra o labor contratada y el 
empleador no acudió al 
inspector del trabajo, tiene lugar 
una protección integral. Se 
debe ordenar el reintegro y el 
pago de las erogaciones 
dejadas de percibir en los 
términos del artículo 239 del 
C.S.T. 

1. Si la desvinculación ocurre antes de la 
terminación de la obra y no se adujo justa causa, 
tiene lugar una protección intermedia. Se debe 
ordenar, como mínimo, el pago de las 
cotizaciones durante el periodo de gestación. No 
obstante, si el embarazo ya culminó, como 
medida sustitutiva el empleador deberá cancelar 
la totalidad de la licencia de maternidad. 

El reintegro sólo procederá cuando se demuestre 
que las causas del contrato laboral no 
desaparecen. 

 

2. Si la desvinculación 
ocurre una vez vencido el 
contratoy se alega como justa 
causa dicha circunstancia, debe 
acudirse al inspector del trabajo. 
En este caso, tiene lugar 
una protección intermedia196. 

2.  Si la desvinculación ocurre antes de la 
terminación de la obra y se alega una justa causa 
distinta a la culminación de la labor pactada, tiene 
lugar una protección débil197. Se debe ordenar el 
pago de las cotizaciones durante el periodo de 
gestación. No obstante, si el embarazo ya 
culminó, como medida sustitutiva el empleador 
deberá cancelar la totalidad de la licencia de 
maternidad. 

 

3. Si la desvinculación ocurre una vez culminada 
la obra y se alega dicha circunstancia como justa 
causa tiene lugar una protección intermedia. Se 
debe ordenar, como mínimo, el pago de las 
cotizaciones durante el periodo de gestación. No 
obstante, si el embarazo ya culminó, como 
medida sustitutiva el empleador deberá cancelar 
la totalidad de la licencia de maternidad. 

El reintegro sólo procederá cuando se demuestre 
que las causas del contrato laboral no 
desaparecen”. 
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Es importante aclarar que siempre que exista duda frente a si el empleador conocía o no el estado de 
embarazo de la trabajadora, opera la presunción de despido por razón del embarazo, consagrada en el 
numeral 2 del artículo 239 del CST.  Garantizando en todo caso el derecho de defensa del empleador 

Con lo anterior es importante destacar que cuando la trabajadora no comunica su estado de embarazo al 
empleador, dado que en ocasiones ni ella misma conocía de su estado, es claro que el despido no tuvo un 
fundamento discriminatorio y tal como lo dice la Corte, reconocer a pesar de lo anterior el fuero de 
maternidad, sería una carga desproporcionada para el empleador pese a que su actuación no haya sido 
motivada en criterios discriminatorios.  

En todo caso, resulta pertinente aclarar que cuando el empleador conoce del estado de embarazo de la 
mujer gestante, tiene prohibido desvincular a dicha trabajadora sin la respectiva autorización del 
Inspector del Trabajo, aún cuando medie una justa causa. 

 
Terminación del contrato de trabajo: 

El artículo 61 del Código Sustantivo del Trabajo establece las causales de terminación del contrato de 

trabajo, así: 

“ARTICULO 61. TERMINACION DEL CONTRATO. <Artículo subrogado por el artículo 5o. de la 
Ley 50 de 1990. El nuevo texto es el siguiente:> 
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 de 1965, 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 
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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”. 

El empleador para la terminación del vínculo laboral puede alegar cualquiera de las justas causas 

establecidas de forma taxativa en el artículo 62 del Código Sustantivo del Trabajo.   

“ARTICULO 62. TERMINACION DEL CONTRATO POR JUSTA CAUSA. <Artículo modificado por 

el artículo 7o. del Decreto 2351 de 1965. El nuevo texto es el siguiente:> Son justas causas para 

dar por terminado unilateralmente el contrato de trabajo: 

A). <Ver Notas del Editor> Por parte del {empleador}: 

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 {empleador}, 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 {empleador}, 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. 

http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/codigo_sustantivo_trabajo_pr001.html#58
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/codigo_sustantivo_trabajo_pr001.html#60
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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 {empleador}. 

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 {empleador} o por las autoridades para evitar 
enfermedades o accidentes. 

13. La ineptitud del trabajador para realizar la labor encomendada.   
14. Aparte subrayado CONDICIONALMENTE EXEQUIBLE, ver Sentencia C-1443-00 de 25 de 

octubre de 2000> 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 {empleador} 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 

{empleador} deberá dar aviso al trabajador con anticipación no menor de quince (15) días”.  

Dentro de las justas causas de terminación del contrato de trabajo, de forma unilateral por parte del 

emperador, se encuentra la cualquiera 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. 

En cualquiera de las causales citadas el empleador deberá demostrar la ocurrencia de esta y no solo 

alegarla, para que no se constituya en ilegal dando lugar al pago de la indemnización contemplada por el 

artículo 64 del Código Sustantivo, por terminación unilateral del contrato de trabajo sin justa causa. El 

empleador deberá dar aplicación al procedimiento establecido en el reglamento interno de trabajo para 

http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/c-1443_2000.html#1
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garantizar el derecho a la defensa y al debido proceso del trabajador.  Así mismo, el empleador se encuentra 

obligado a manifestarle al trabajador los motivos concretos y específicos por los cuales está dando por 

terminado su contrato de trabajo y a pesar de que se llegare a presentar una justa causa de despido, el 

empleador estará obligado a efectuar la liquidación de derechos y prestaciones sociales, esto es, el pago 

de salarios debidos, prestaciones sociales (prima de servicios, auxilio de cesantías, intereses a las 

cesantías), vacaciones, indemnizaciones si se causaron, y adicionalmente deberá informar al trabajador el 

estado de cuenta de los pagos a la seguridad social y parafiscales.  

Concluyendo así que para el caso planteado en su consulta, esta Oficina considera que si la trabajadora no 
comunica su estado de embarazo al empleador, es claro que el despido no tuvo un fundamento 
discriminatorio. Aclarando que cuando el empleador conoce del estado de embarazo de la mujer 
gestante, tiene prohibido desvincular a dicha trabajadora sin la respectiva autorización del Inspector 
del Trabajo, aún cuando medie una justa causa.   

Para más información, se invita a consultar nuestra página web www.mintrabajo.gov.co, en donde entre 
otros aspectos de interés, se encuentra tanto la normatividad laboral como los conceptos institucionales, los 
cuales servirán de guía para solventar sus dudas en esta materia. 
 
La presente consulta se absuelve en los términos del Artículo 28 del Código de Procedimiento Administrativo 
y de lo Contencioso Administrativo, sustituido por el Artículo 1° de la Ley 1755 de 2015, en virtud del cual 
los conceptos emitidos por las autoridades como respuestas a peticiones realizadas en ejercicio del derecho 
a formular consultas no serán de obligatorio cumplimiento, constituyéndose simplemente en un criterio 
orientador. 
 
Cordialmente,  
 
 
(ORIGONAL FIRMADO) 
DIEGO ANDRÉS ADAMES PRADA 
Coordinador Grupo Interno de Trabajo de Atención a Consultas en Materia Laboral. 
Oficina Asesora Jurídica 
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