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El caso objeto de esta providencia se refiere al estudio conjunto de tres expedientes de
accion de tutela promovidos por mujeres que, al momento de la terminacion de su vinculo
laboral, se encontraban en estado de embarazo o en periodo de lactancia, y que alegan la
vulneracion de sus derechos fundamentales derivados del fuero de maternidad y de
lactancia. En los distintos asuntos, las accionantes fueron desvinculadas pese a haber
informado oportunamente a sus empleadores sobre su estado de gestacion o sobre el
nacimiento de sus hijos y la continuidad de la lactancia materna. En la medida en que esta
providencia aborda aspectos relacionados con la intimidad personal de nifios y nifias, asi
como con informacién asociada a su historia clinica, se adoptaran las medidas necesarias
para garantizar la proteccion de su identidad.

En consecuencia, y en acatamiento de la Circular 010 de 2022 de la Corte Constitucional,
se cambiaran los nombres de los accionantes, los cuales se escribiran en cursiva en las
providencias disponibles al publico relativas a este caso. Asi mismo, se ordenara a todas
las instituciones y entidades que intervengan en el proceso adoptar las medidas necesarias
para salvaguardar la intimidad de la titular de los derechos fundamentales, por lo que
deberan mantener estricta reserva de los datos que permitan su identificacion y de la
totalidad de los documentos que conforman el expediente.

Sintesis de la decision

La Sala Tercera de Revision examind tres expedientes de tutela promovidos por mujeres
gestantes o lactantes que fueron desvinculadas mientras invocaban la proteccion derivada
del fuero de maternidad y de lactancia. En el primer caso, la terminacién del vinculo
ocurri6 seis meses y once dias después del nacimiento del bebé, pese a que la trabajadora
habia informado al empleador que mantenia una adecuada lactancia continua. En el
segundo expediente, la accionante fue desvinculada en dos oportunidades, la primera,
cuando se encontraba en estado de embarazo, y la segunda, cuando su hija tenia cuatro
meses y veinte dias de nacida. Ambas desvinculaciones ocurrieron pese a que la
accionante habia informado oportunamente tanto su embarazo como el nacimiento de su
hija, circunstancias que acreditaban no solo su estado de gestacion, sino también el inicio y
vigencia de su periodo de lactancia. Finalmente, en el tercer caso, la terminacion se dio
durante la etapa de gestacion pese a la previa comunicacion de la accionante de su estado
de embarazo al empleador. De este modo, el analisis de los tres expedientes permite
advertir como el fuero de maternidad protege a la mujer en diferentes etapas de su
proceso: embarazo, parto y lactancia.

Para resolver la controversia, la Sala resalto la especial relevancia de la lactancia materna
para el desarrollo humano y la proteccion reforzada que esta practica recibe en el
ordenamiento juridico colombiano. Reiter6 que la lactancia constituye un derecho
fundamental cuya efectividad exige que el entorno laboral ofrezca condiciones reales para
su ejercicio, sin generar discriminacién ni poner en riesgo la estabilidad de las mujeres.
Con el fin de abordar los problemas juridicos planteados, la Sala estructurd su andlisis a
partir de varios ejes jurisprudenciales: la importancia y los beneficios de la lactancia



materna, su incidencia en la igualdad de género y en la conciliacidn entre la vida familiar
y laboral, la especial proteccion de la mujer gestante y lactante, las obligaciones del
empleador en este ambito; y el alcance de la estabilidad laboral reforzada durante el
embarazo y la lactancia.

Con base en estos criterios, la Sala concluyo que, en los expedientes objeto de estudio, las
entidades accionadas dieron por terminado el vinculo laboral de las accionantes con
ocasion de su maternidad, en sus distintas etapas. En consecuencia, decidi6 amparar sus
derechos fundamentales y orden6o el reintegro a los cargos o actividades que
desempenaban, dispuso el pago de los salarios y prestaciones dejados de percibir y adopto
medidas para garantizar el ejercicio efectivo del derecho a la lactancia materna dentro de
la jornada laboral.
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I. ANTECEDENTES

1. A continuacion, se presentaran los antecedentes facticos y procesales de los
tres expedientes acumulados que serdn estudiados por medio de la presente sentencia. Los
tres casos tienen origen en acciones de tutela presentadas por mujeres trabajadoras que
fueron despedidas o desvinculadas cuando estaban lactando a sus hijos o en estado de
embarazo.

1.1 Expediente T-11.277.273

2. Hechos[1]. El primer caso se refiere a la accion de tutela presentada por
Manuela, quien presto sus servicios profesionales a la Alcaldia de Santiago de Cali
mediante contratos de prestacion de servicios de forma continua desde el 20 de febrero de
2019, hasta el 31 de enero de 2025[2]. El 10 de diciembre de 2023 confirmo6 su estado de
embarazo, el cual notifico formalmente el 12 de diciembre del mismo afio a la entonces
jefe de la Unidad de Apoyo a la Gestion del Departamento Administrativo de
Planeacion[3]. Posteriormente, el 20 de julio de 2024, dio a luz a su hijo[4].

3. El 30 de agosto de 2024, la accionante solicito la suspension de su contrato
por dos meses con el fin de recuperar su salud[5]. La peticion fue aceptada por el
Departamento Administrativo de Planeacion, modificandose la fecha de terminacion para
el 30 de diciembre de 2024[6]. El 31 de octubre de 2024 reanud¢ la ejecucion del contrato
en cumplimiento del objeto y de las obligaciones pactadas[7].

4. El 30 de octubre de 2024, la accionante envio correo electronico a su
supervisor informando que, teniendo en cuenta la reanudacién de su contrato el 31 de
octubre, adjuntaba certificado médico de lactancia exclusiva de su bebé “debido a sus
condiciones de alergia e intolerancia a tetero y leches de formula para lactantes alérgicos,
lo cual restringe la presencialidad que se pueda requerir para el desarrollo de alguna
actividades, siendo médicamente recomendado el trabajo virtual para la ejecucion de las
obligaciones contractuales”[8]. Dicho certificado, expedido el 26 de octubre de 2024, por
una pediatra particular indicaba que “[...] Mateo es un lactante exclusivo, con alergia a
proteina de huevo, no tolerante a leches de férmula, no ha sido posible lograr alimentacion
con tetero, u otras maneras por lo que se considera imperativa la presencia continua de la
madre y se recomienda trabajo virtual”’[9]. El 31 de octubre de 2024, la accionante
reanudo la ejecucion de su contrato hasta el 30 de diciembre de 2024.

5. El 15 de enero de 2025, la accionante conocid que el plazo de ejecucion de su
contrato iba del 14 al 31 de enero de ese afio. Por ello, pregunto al subdirector de
Planificacion del Territorio por la no renovacion. Este respondio por WhatsApp: “tu
contrato sali6 por un mes porque los equipos de AMSO y Cali Distrito se reestructuraron



segln los requerimientos que nos dieron desde la Secretaria de Gobierno. Por eso tu vas
hasta este mes”[10].

6. El 17 de enero de 2025, la accionante se comunico con ¢l director de
Planeacion, quien sefiald: “nos encontramos en un afio que inicia con una reduccion
significativa de los recursos (...) seleccionaron profesionales que lamentablemente no
podremos tener este afo (...) me informd [el subdirector de Planificacion del Territorio]
que tu estabas entre las personas que ya no continuarian”[11]. La accionante en esa
conversacion expreso “te cuento que quedo un poco Plop la verdad. Sobre todo, porque en
este momento me encuentro en fuero de maternidad, lo que implica una situacion especial
de proteccion constitucional”[12], a lo que el director sostuvo “entiendo que eso se evalud
y por eso tienes contrato por enero”’[13]. Ese mismo dia, la accionante remiti6 correo
electronico a ambos funcionarios solicitando notificacion escrita de la no renovacion y
reiterando su condicion de lactancia materna como situacion de especial proteccion
constitucional[ 14].

7. En consecuencia, el 29 de enero de 2025, la accionante solicitd, en ejercicio
de su derecho de peticion, a la Alcaldia de Santiago de Cali el reconocimiento de su fuero
de lactancia y la renovacion de su contrato[15]. Para sustentar su solicitud, adjunté
certificado médico del 21 de enero de 2025, expedido por la misma pediatra particular que
habia aportado el primer certificado, en el que se afirmd: “el paciente de 6 meses inicid
alimentacion complementaria en un 30% por lo que la lactancia materna constituye el 70%
de la alimentacion del bebé”[16].

8. El 19 de febrero de 2025, la Alcaldia respondio a la comunicacidn enviada por
la accionante el 17 de enero de 2025 mediante correo electronico, en esa oportunidad la
entidad afirmo que el ordenamiento juridico solo protege contra el despido hasta 18
semanas después del parto y que la Ley 2306 de 2023 no amplié automaticamente el fuero
de maternidad previsto en el articulo 239 del Codigo Sustantivo del Trabajo. Ademas,
concluy6 que el certificado médico presentado carecia de validez al no estar emitido por la
EPS y que no se acredit6 el uso de la sala de lactancia en el CAM, por lo que no se
cumplian los requisitos exigidos[17].

9. Ante esta negativa, el 27 de febrero de 2025, la accionante presentd
nuevamente derecho de peticion en el que (i) adjuntd un nuevo certificado de lactancia
materna expedido por la EPS Sura para cumplir con la exigencia de la entidad accionada,
en el que una nueva pediatra certifico la continua lactancia materna que constituye el 70 %
de los requerimientos diarios del bebé[18] y (i1) solicito la revocatoria o reconsideracion
de la decision de no renovar su contrato, afirmando que la necesidad del servicio persiste,

como lo demuestra la continuidad de los proyectos y la contratacidon de personal para
labores similares[19].

10. Solicitud de tutela[20]. En atencion a los anteriores hechos, Manuela, a través
de apoderada, presentd accion de tutela el dia 29 de marzo de 2025. Argument6 que
trabajo por siete afios con la Alcaldia de Santiago de Cali mediante contratos de prestacion



de servicios y, tras notificar su embarazo y dar a luz en julio de 2024, solicitd garantias
derivadas de su fuero de lactancia. Aunque presento certificados médicos, su contrato fue
renovado solo hasta el 31 de enero de 2025, con explicaciones contradictorias y sin
respuesta a la peticion presentada el dia 27 de febrero de 2025. Aleg6 la vulneracion de
sus derechos al fuero de lactancia, minimo vital y estabilidad laboral reforzada. En
consecuencia, la accionante solicitd que se ordenara a la Alcaldia de Santiago de Cali la
renovacion inmediata de su contrato de prestacion de servicios, con efectos retroactivos,
con el fin de garantizar su estabilidad laboral reforzada por lactancia materna. Asimismo,
pidi6 que se reconociera la proteccion constitucional derivada de dicha condicion y se
dispusiera la adopcion de condiciones laborales adecuadas que permitieran la continuidad
de la lactancia. De igual forma, solicito el reconocimiento y pago de los emolumentos
dejados de percibir y, de ser el caso, de la indemnizacidén equivalente a 60 dias, asi como
que se previniera a la entidad para evitar futuras vulneraciones.

11. Tramite de la accion de tutela[21]. El conocimiento de la accidon de tutela le
correspondi6 al Juzgado 005 Civil Municipal de Santiago de Cali, quien, a través de Auto
No. 414 admiti6 la demanda en contra de la Alcaldia de Cali - Departamento
Administrativo de Planeacion Municipal de Santiago de Cali y vincul6 a la EPS Sura y al
Ministerio de Trabajo - Direccion Territorial de Valle del Cauca.

12. Contestacion de la Alcaldia de Santiago de Cali - Departamento
Administrativo de Planeacion[22]. La Jefe de la Oficina de Unidad de Apoyo a la Gestion,
del Departamento Administrativo de Planeacion Distrital respondid que el contrato de
prestacion de servicios finaliz6 el 31 de enero de 2025 conforme a lo pactado, por lo que
no procede su renovacion ni la aplicacion de un fuero de lactancia mas alla de las 18
semanas posteriores al parto previstas en la ley, sefial6 que no tiene competencia para
validar el certificado médico expedido por la EPS Sura ni para ordenar la continuidad de
funciones, afirmé que los contratos estatales son temporales y no se prorrogan
automaticamente, y reiterd que la entidad cumple con las normas constitucionales y
legales sobre la proteccion a la maternidad y la lactancia, pero en este caso no hay vinculo
contractual vigente ni vulneracion de derechos atribuible.

13. Frente al derecho de peticion, relacioné la respuesta emitida el 20 de marzo de
2025, en la cual se indico que, respecto a la validez del nuevo certificado médico
presentado por Leydi y expedido por una pediatra adscrita a la EPS Sura, el Departamento
Administrativo de Planeacion carece de competencia para calificar o validar dicho
documento, al no existir una relacion contractual vigente ni un fuero de maternidad o
lactancia aplicable al caso. Asimismo, afirm6 que la Ley 2306 de 2023 no amplio el
alcance del fuero de maternidad, que sus servicios no son requeridos y que el contrato en
mencion se encuentra expirado a la fecha[23]. La Alcaldia sostuvo que la relacion con
Manuela siempre fue contractual regida por la Ley 80 de 1993, sin vinculo laboral ni
subordinacion.

14. Reconocid haber recibido comunicaciones de la contratista sobre su embarazo y
posterior condicion de lactancia, frente a lo cual autorizo la suspension temporal del
contrato y asegur6 que, durante toda su vigencia, se respetaron sus derechos. Justificd que
la renovacion hasta el 31 de enero de 2025 obedeci6 a la naturaleza juridica del contrato de
prestacion de servicios, regulado por la Ley 80 de 1993, de caracter temporal, sin generar
derechos de permanencia ni constituir vinculo laboral. Precisé que el plazo se fij6



unicamente por el tiempo necesario para culminar las actividades técnicas e informes
contratados, los cuales fueron cumplidos a satisfaccion[24]. Por ello, considerd
innecesario solicitar autorizacion al Ministerio de Trabajo, ya que la finalizacion se
produjo el 31 de enero de 2025, esto es, seis meses después del nacimiento del hijo de la
contratista (20 de julio de 2024), cuando habia culminado el periodo de proteccion

especial[25].

15. Contestacion del Ministerio de trabajo[26]. El director territorial del Ministerio
del Trabajo en el Valle del Cauca manifesté que la entidad no tiene vinculo factico ni
funcional con los hechos ni con las pretensiones de la accionante e inform6 que en las
bases de datos del Ministerio no figura solicitud alguna de autorizacion para la
terminacion del contrato de la sefiora Manuela. En consecuencia, sostuvo que la entidad
no cuenta con legitimacion por pasiva en el presente caso y solicitod su desvinculacion del
tramite.

16. Contestacion de la EPS SURA[27]. El representante legal de EPS Suramericana
S.A., afirmé que carece de competencia para pronunciarse porque la accion de tutela se
dirige contra la Alcaldia de Santiago de Cali y no contiene pretensiones relacionadas con
salud. En todo caso, sefal6 que no se advierte vulneracion de derechos fundamentales
atribuible a la entidad, por lo que se configura una falta de legitimacion por pasiva. En
consecuencia, solicitd la desvinculacion de la EPS del tramite o, en subsidio, que se
declare la improcedencia de la tutela y se niegue el amparo constitucional respecto de la
entidad.

17. Sentencia de primera instancia de tutela[28]. Mediante Sentencia del 11 de
abril de 2025, el Juzgado 005 Civil Municipal de Santiago de Cali declaré improcedente la
accion en lo relativo a la solicitud de amparo de la garantia de estabilidad laboral reforzada
de la mujer en periodo de lactancia. El despacho argumentd que la tutela no era procedente
frente a las pretensiones de renovacion del contrato, estabilidad laboral reforzada,
indemnizacion y condiciones laborales, al estimar que el vinculo contractual finaliz6 més
de seis meses después del parto (20 de julio de 2024 — 31 de enero de 2025), circunstancia
que excluia la aplicacion del fuero de maternidad. Asimismo, sefial6é que la Ley 2306 de
2023 no extendio el fuero de maternidad hasta los dos afios del bebé¢, sino que inicamente
reconocid un descanso especial de lactancia, de modo que la controversia debia ventilarse
a través de los mecanismos ordinarios de la jurisdiccion laboral. No obstante, el juez tutelo
el derecho de peticion de la accionante, al constatar que no habia prueba en el expediente
de que la respuesta emitida por la entidad hubiera sido notificada de manera efectiva,
aunque verificd que dicha respuesta si existia, era de fondo y resolvia los asuntos
planteados

18. Impugnacion[29]. La accionante impugno la sentencia de primera instancia
alegando que el juez interpretd de forma reduccionista la Ley 2306 de 2023. A su juicio, la
disposicidn establece un marco de proteccion reforzada para las mujeres lactantes, que
comprende la estabilidad laboral hasta los dos afios del bebé cuando se acredite la
continuidad de la lactancia. En apoyo de su posicion, allego certificados médicos
expedidos tanto por la pediatra tratante como por la EPS Sura, en los que se acredita que,
al momento de la terminacion del contrato, su hijo dependia en mas del 70% de la leche
materna. Con fundamento en lo anterior, solicitd en segunda instancia, revocar el fallo,
amparar los derechos fundamentales invocados, ordenar la renovacion del contrato con
efectos retroactivos, el pago de honorarios e indemnizacién y la adopcion de medidas de



no repeticion.

19. Sentencia de segunda instancia de tutela[30]. Mediante sentencia del 22 de
mayo de 2025, el Juzgado 007 Civil del Circuito de Cali modifico parcialmente la decision
de primera instancia. Determiné que el Departamento Administrativo de Planeacion de
Cali habia dado una respuesta de fondo, clara, precisa y congruente a la solicitud
presentada el 27 de febrero de 2025, la cual fue debidamente notificada el 15 de abril al
correo electronico suministrado por la accionante, configurandose asi un hecho superado.
En cuanto a las demas pretensiones, el despacho concluyé que, si bien el fuero de lactancia
constituye una proteccion de rango constitucional, este se limita a las dieciocho semanas
posteriores al parto. En el caso concreto, al haber transcurrido mas de seis meses desde el
nacimiento del menor, no operaba la estabilidad laboral reforzada ni se requeria
autorizacion del Ministerio del Trabajo, correspondiendo la controversia a la jurisdiccion
laboral ordinaria.

20. Finalmente, al no acreditarse la existencia de un perjuicio irremediable que
justificara la procedencia excepcional de la tutela como mecanismo principal, el juzgado
confirmo la decisioén de improcedencia adoptada en primera instancia.

1.2 Expediente T - 11.294.181

21. Hechos[31]. El segundo expediente corresponde a la accion de tutela presentada
por Natalia en contra del SENA Regional Santander. La accionante manifestd haber
celebrado el contrato de prestacion de servicios con vigencia del 7 de julio al 30 de
diciembre de 2023[32].

22. Relato que el 22 de diciembre de 2023, mediante carta dirigida al Coordinador
de Talento Humano del SENA, notificé formalmente su estado de embarazo[33]. En esa
misma comunicacion expuso hechos ocurridos en una reunion del 21 de diciembre, en la
cual un compatfiero la increpd publicamente, “gritindome frente a todos los presentes y
tachandome de mentirosa”’[34]. En dicho escrito sefiald que la situacion vulnero6 su
dignidad, la sometié a un ambiente laboral hostil y solicit6 la adopcion de medidas para
garantizar condiciones de respeto, incluida la posibilidad de continuar sus labores desde
casa en atencion a su embarazo[35].

23. Sin embargo, al finalizar diciembre de 2023, y pese que la entidad conocia su
estado de embarazo, su contrato no fue prorrogado de manera inmediata. En consecuencia,
el 5 de febrero, el 23 de febrero, el 1 de marzo, el 4 de marzo, el 11 de marzo y el 12 de
marzo de 2024[36], la accionante entabld conversaciones via WhatsApp con la secretaria
del director regional, quien conocia su situacion y a quien solicitdé una reunion con el
director. La cita fue programada para el 14 de marzo de 2024[37].

24, Asimismo, el dia 27 de febrero y el dia 1 de marzo de 2024, se comunicd con el
coordinador del grupo de apoyo administrativo mixto para indagar sobre la prorroga de su
contrato. Sin embargo, la inica respuesta que recibi6 fue “no nos han llegado atn los
recursos”’[38]. Finalmente, para la vigencia del afio 2024, el SENA Regional Santander
gestiono la aprobacion de los recursos necesarios para suscribir un nuevo contrato, lo que
permitio suscribir un nuevo contrato entre el 2 de abril y el 31 de diciembre de 2024[39].
La accionante dio a luz el 11 de agosto de 2024, desde el 11 de agosto y hasta el 14 de



diciembre tuvo licencia de maternidad. El 31 de diciembre de 2024 su contrato fue
nuevamente terminado[40].

25. En consecuencia, el 4 de marzo de 2025 present6 un derecho de peticion ante el
SENA solicitando el reconocimiento de su fuero de maternidad y la proteccion de sus
derechos fundamentales. Dicho escrito fue radicado el 5 de marzo de 2025[41]. La entidad
respondié el 6 de marzo, limitandose a senalar que debia “ampliar la informacién de su
requerimiento para proceder a dar una respuesta de fondo”’[42], sin dar respuesta de fondo
a su peticion. El 7 de marzo, la accionante contesto solicitando claridad sobre la
informacién requerida y el medio de envio, escrito que fue radicado el 10 de marzo[43].

26. Solicitud de tutela[44]. En atencidn a los anteriores hechos, el 9 de abril de
2025 la sefiora Natalia present6 accion de tutela en nombre propio en contra del Servicio
Nacional de Aprendizaje — SENA Regional Santander. La accionante manifestd que hasta
la fecha de interposicion de la accion de tutela no ha recibido una respuesta de fondo ni se
ha adoptado medida alguna por parte del SENA que garantice la proteccion de sus
derechos fundamentales al trabajo en condiciones dignas y justas, al minimo vital, a la
estabilidad laboral reforzada derivada del fuero de maternidad, asi como a la vida en
condiciones dignas tanto suya como de su hija. En consecuencia, con fundamento en el
articulo 7 del Decreto 2591 de 1991, solicito al juez constitucional la adopcion de una
medida provisional encaminada a ordenar al SENA la reanudacion inmediata del vinculo
contractual o, en su defecto, la suscripcion de un nuevo contrato en condiciones
equivalentes a las inicialmente pactadas, con el fin de garantizar la proteccion del fuero de
maternidad en su condicion de madre lactante mientras se decide de fondo la accion.
Asimismo, solicito el reconocimiento y pago de los honorarios dejados de percibir desde la
terminacion del contrato y hasta el cumplimiento del fuero de maternidad, asi como
disponer el reconocimiento y pago de la indemnizacion equivalente a 60 dias de salario
prevista en el articulo 239 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, aplicable a la presente
situacion, conforme a los principios de igualdad material, favorabilidad y proteccion
reforzada de la maternidad. Finalmente, requiri6 que la Alcaldia informara de manera
detallada las actuaciones administrativas, disciplinarias o contractuales adelantadas con
ocasion de los hechos de presunto acoso laboral denunciados.

217. Tramite de la accion de tutela[45]. El conocimiento de la accién le
correspondio al Juzgado 001 Civil del Circuito Especializado en Restitucion de Tierras de
Bucaramanga, el cual, mediante Auto del 10 de abril de 2025 admiti6 la solicitud de
amparo contra la Direccion de Servicio Nacional de Aprendizaje, SENA y vincul6 a Pablo
(quien debia ser notificado a través de la Direccion Regional Santander del SENA) a
Sanitas EPS y al ADRES.

28. Contestacion del SENA[46]. El director regional del SENA — Regional
Santander, sefialdé que conocia el embarazo de la accionante y explico que, en la apertura
presupuestal de 2024, no se habian asignado inicialmente los recursos necesarios para su
contratacion. No obstante, indicé que, mediante comunicado del 14 de febrero de 2024,
solicito la asignacion de dichos recursos, los cuales fueron aprobados el 22 de marzo del
mismo afio, permitiendo la suscripcion de un nuevo contrato vigente del 2 de abril al 31 de
diciembre de 2024[47]. Sobre las actuaciones adelantadas con ocasion de la comunicacion
del 22 de diciembre de 2023, en la que la accionante informo su estado de embarazo y la
situacion de acoso laboral, la entidad explico que, a través de la Coordinacion de



Formacion Profesional, se dio respuesta por correo electronico el 27 de diciembre del
mismo ano. Ademas, se cito a la contratista a reunion el 29 de diciembre de 2023 mediante
la plataforma Teams, con el proposito de atender sus solicitudes. En esa comunicacion, la
sefiora Natalia indic6d: “Finalmente, por la carga mental y la presion ejercida sobre mi,
considero que actualmente existe un mal ambiente laboral que afecta mi salud (...) por lo
cual solicito se permita continuar mi trabajo desde casa”. Como resultado de la reunion, se
autorizo la continuidad de sus labores de manera virtual, aclarando que las actuaciones
adelantadas “no constituyeron actos de acoso laboral, sino (...) al ejercicio legitimo de sus
funciones”[48].

29. Respecto a la justificacion del contrato celebrado entre el 2 de abril y el 31 de
diciembre de 2024, la entidad sostuvo que la contratacion no respondio ya a las
necesidades del PNIBA, como en 2023, sino a los requerimientos del area de Talento
Humano relacionados con procesos de nombramientos, encargos y provisionalidades. En
todo caso, el SENA afirmo6 que “mientras persistio el fuero de estabilidad laboral garantiz6
(...) la garantia constitucional a través de la vinculacion de contratos de prestacion de
servicios”’[49]. La entidad explico que el contrato de 2024 se suscribido mediante
contratacion directa de prestacion de servicios, conforme a las reglas de la Ley 80 de 1993
y la Ley 1150 de 2007. Su ejecucion se encontraba sujeta a la verificacion del supervisor
del contrato y a un plazo de inicio y finalizacion determinado, con el fin de cumplir unas
necesidades concretas de la entidad.

30. Precisé que no solicitd autorizacion al Ministerio del Trabajo para la
terminacidn o no prorroga de los contratos, toda vez que la vinculacion de la accionante no
correspondia a un contrato laboral, sino a un contrato de prestacion de servicios. En este
sentido, manifestod que “su terminacion se dio en razén Unica y exclusivamente por la
expiracion del plazo pactado en los contratos (...) siendo esta una causal totalmente valida

y legal”’[50].

31. Finalmente, afiadio que el 22 de agosto de 2024 la accionante informo el
nacimiento de su hija ocurrido el 11 de agosto, y adjunt6 la licencia de maternidad hasta el
14 de diciembre. Pese a que se le recomendd suspender el contrato, la contratista
manifestd su voluntad de continuarlo ejecutandolo hasta el 31 de diciembre de 2024.
Finalmente, sostuvo que, para esa fecha, ya habian transcurrido mas de 18 semanas desde
el nacimiento, superando el término de proteccion constitucional. En consecuencia,
solicito negar la accidon por improcedente, al considerar que la entidad no vulneré derecho
alguno de la accionante.

32. Contestacion de la EPS Sanitas[51]. El representante legal de la entidad
respondid que la usuaria se encuentra afiliada al régimen contributivo y ha recibido todas
las atenciones médicas requeridas. Precisé que Sanitas no tiene competencia en materia de
reubicaciones laborales, pues su funcidn se limita a la administracion del sistema de
seguridad social en salud. En relacion con la licencia de maternidad, informé que esta fue
reconocida por el periodo comprendido entre el 11 de agosto y el 14 de diciembre de 2024,
por un valor de $10.827.432, pagado el 7 de octubre de 2024. En consecuencia, sostuvo
que no se configur6 vulneracion alguna de derechos fundamentales y solicito al despacho
su desvinculacion del proceso por falta de legitimacion en la causa por pasiva.

33. Contestacion de la ADRES[52]. A través de su apoderado judicial, la entidad



respondid que carece de legitimacion en la causa por pasiva, toda vez que no le
corresponde asumir las pretensiones formuladas. En consecuencia, solicit6 su
desvinculacion del tramite constitucional.

34, Sentencia de primera instancia de tutela[53]. Mediante sentencia del 30 de abril
de 2025, el Juzgado 001 Civil del Circuito Especializado en Restitucion de Tierras de
Bucaramanga ampar¢ el derecho a la estabilidad laboral reforzada por maternidad de la
accionante y orden6 al SENA reconocer y pagar los honorarios dejados de percibir entre el
31 de diciembre de 2023 y el 1 de abril de 2024, asi como entre el 1 y el 11 de febrero de
2025, junto con la indemnizacion equivalente a sesenta dias de ejecucion contractual. Sin
embargo, nego las pretensiones de reintegro o de suscripcion de un nuevo contrato, al
considerar que el periodo de proteccion habia finalizado el 11 de febrero de 2025.

35. Como fundamento de la decision, el despacho indic6 que: (i) la accionante
informd oportunamente a la entidad contratante sobre su estado de embarazo antes de la
terminacion del contrato, lo que activaba la proteccion constitucional derivada del fuero de
maternidad; y (ii) pese a ello, el SENA decidi6 no renovar el vinculo contractual sin contar
con la autorizacion del Ministerio del Trabajo ni demostrar una causa objetiva distinta al
embarazo, circunstancia que, conforme al articulo 239 del Cédigo Sustantivo del Trabajo y
a la jurisprudencia constitucional, constituye un despido discriminatorio.

36. Durante el tramite de la primera instancia se evidencié que Pablo no fue
notificado de la presente accion de tutela, a pesar de que el Despacho dispuso su
vinculacion por intermedio de la entidad accionada[54].

37. Impugnacion[55]. La entidad accionada impugno la decision al considerar que
no es juridicamente viable reconocer honorarios en los periodos sefialados en la sentencia.
En particular: (i) respecto de los honorarios correspondientes entre el 31 de diciembre de
2023 y el 1 de abril de 2024, explicd que, conforme al contrato —que finaliz6 el 30 de
diciembre de 2023—, cualquier reconocimiento recaeria sobre una vigencia presupuestal
expirada, y, al no haberse constituido la respectiva reserva presupuestal, el sistema no
permitiria efectuar dicho pago. (i1) En cuanto a los honorarios comprendidos entre el 1 de
abril de 2024 y el 1 de febrero de 2025, indico que ya fueron cubiertos mediante el pago
de la licencia de maternidad, segun lo informado por la EPS Sanitas. En consecuencia,
solicito la revocatoria de la sentencia de primera instancia.

38. Sentencia de segunda instancia de tutela[56]. Mediante sentencia del 5 de junio
de 2025, la Sala Civil Familia del Tribunal Superior de Bucaramanga revocd la decision
de primera instancia y declar6 improcedente la accion de tutela. El Tribunal precisé que, al
momento de su interposicion (9 de mayo de 2025), la accionante ya no estaba cobijada por
el fuero de maternidad y lactancia, pues este se extendia inicamente hasta el 11 de febrero
de 2025, de modo que no era sujeto de especial proteccion constitucional. Ademas,
argumento que la accionante no acreditdé condiciones que justificaran la procedencia
excepcional de la tutela, como discapacidad, enfermedad grave, afectacion al minimo vital
o situacion de vulnerabilidad. En consecuencia, concluy6 que la controversia debia
ventilarse en la jurisdiccion ordinaria laboral, dado que la tutela es un mecanismo

subsidiario y no procedia para reclamar prestaciones econémicas ni el reintegro solicitado.
1.3 Expediente T-11.308.580



39. Hechos[57]. El tercer expediente corresponde a la accion de tutela presentada
por Alexandra, titular del Permiso por Proteccion Temporal No. 533058. La accionante
relatd que ingreso a laborar el 1 de febrero de 2024 mediante contrato a término fijo por
tres meses, el cual fue prorrogado hasta el 30 de diciembre de ese afio. El 26 de diciembre
de 2024 la empresa le notifico preaviso de terminacion, informando que el contrato
finalizaria el 31 de enero de 2025[58].

40. El 27 de diciembre de 2024, ante sintomas fisicos como cansancio, mareo y
sensibilidad, la accionante se practicoé una prueba de embarazo casera que resultd positiva,
comunicando de inmediato la novedad a sus dos supervisores directos, mediante llamada
telefonica[59]. Ese mismo dia, la supervisora le escribio al WhatsApp “para comentarle
que se me informo la directriz de que se le respeta su descanso del 31 y adicional a eso va
a descansar el domingo, el lunes por favor se presenta a turno normal”[60].
Posteriormente, ¢l 30 de diciembre de 2024, Alexandra volvid a comunicarse con su
supervisora, sefialando: “pude ver en el cuadro de turno que no me aparece la incapacidad
ni mucho menos el descanso que supuestamente me dieron ayer”[61].

41. Conforme al mensaje de su supervisora, la accionante se present6 a laborar el
lunes 30 de diciembre de 2024 en su horario habitual. Relaté que ese mismo dia fue citada
por personal de Gestion Humana, quienes le informaron que el contrato terminaba de
manera inmediata, modificando la fecha inicialmente preavisada. La terminacion, indico,
correspondio6 a una decision unilateral sin justa causa[62]. Afiadid que en esa diligencia se
intentd que firmara un “desistimiento de examen médico de egreso”, lo cual rechaz6[63].
Acto seguido, acudié por sus propios medios a Colmédicos (IPSALUD), donde el 30 de
diciembre de 2024 se practicé el examen médico de egreso. En dicho examen se dejo
constancia de que la “paciente informa estar cursando embarazo”[64] Ese mismo dia se le
realizo una ecografia, la cual fue anexada al examen de retiro[65].

42. De igual forma, ese dia se comunico con el supervisor Jaime quien manifesto:
“No entendi por qué hicieron las cosas asi” y “Pues es que no entendi nada, por eso estaba
incomodo”’[66]. Incluso relatd que al comunicarse de nuevo con su otro supervisor el 12
de marzo de 2025, para preguntarle si seguia trabajando en la empresa ¢l respondié: “; Vos
no que estabas en embarazo?”’[67]

43. Solicitud de tutela[68]. En atencion a los hechos expuestos, el 13 de mayo de
2025 la sefiora Alexandra presentd la accion de tutela por intermedio de apoderada, a

quien le otorgd poder con facultades expresas para promover dicha accionl® en contra de
la empresa Salamanca S.A. con el fin de obtener proteccion de sus derechos
fundamentales al trabajo en condiciones dignas y justas, seguridad social, estabilidad
laboral reforzada y debido proceso. En consecuencia, la accionante relatd que ingresoé a
laborar a la empresa el 1 de febrero de 2024 mediante contrato a término fijo prorrogado
hasta el 30 de diciembre de 2024. El 26 de diciembre fue notificada de preaviso de
terminacion con fecha del 31 de enero de 2025; sin embargo, tras informar a sus
supervisores el 27 de diciembre el resultado positivo de una prueba de embarazo, la
empresa modificd de manera abrupta la decision y el 30 de diciembre dio por terminado el
vinculo. Ese mismo dia acudié a exdmenes de retiro en Colmédicos, donde se dejo
constancia de su embarazo, y obtuvo ecografia que lo acreditaba.



44, La accionante sostuvo que la empresa conocia su estado de embarazo y que el
despido se produjo sin autorizacion del Inspector de Trabajo, lo que configura una
actuacion discriminatoria y contraria al articulo 239 del Codigo Sustantivo y del Trabajo y
a la jurisprudencia constitucional. En consecuencia, solicitd al juez constitucional ordenar
su reintegro con asignacion de tareas compatibles con su embarazo, el pago de salarios y
prestaciones dejados de percibir, la afiliacion al Sistema de salud y el reconocimiento de
indemnizaciones equivalentes a 60 dias de salario por despido en embarazo sin
autorizacion, junto con medidas para garantizar el respeto a su estabilidad laboral
reforzada.

45. Tramite de la accion[70]. El conocimiento de la accidn de tutela le correspondid
al Juzgado 003 Penal Municipal de Cali que, mediante Auto del 13 de mayo de 2025,
admitio la solicitud de amparo presentada contra la empresa Salamanca S.A. En
consecuencia, orden6 correr traslado al representante legal de la entidad accionada y
vincul6 al proceso a la EPS Salud Total, al Centro Médico Ips salud y al Ministerio de
Trabajo.

46. Contestacion de la Empresa Salamanca[71]. La representante legal de
Salamanca S.A.S. argument6 que la desvinculacion laboral obedecio a faltas de respeto y
mal ambiente generados por la trabajadora, lo que derivo en llamados de atencion y planes
de mejoramiento. También sefiald que al momento de la terminacion del contrato (30 de
diciembre de 2024), para justificar las faltas de atencion, la accionada alleg6 un “plan de
mejoramiento del desempefio” suscrito con la accionada de fecha 12 de abril de 2024[72],
la formulacidn de cargos y citacion a descargos del 13 de diciembre de 2024[73], y un acta
correspondiente a la diligencia de descargos practicada el 17 de diciembre de 2024[74].

47. La empresa sostuvo que el area de gestion humana no tuvo conocimiento del
estado de embarazo de la trabajadora. Al respecto, afirmo que no existen registros
internos, reportes ni comunicaciones que acrediten que la accionante hubiese informado de
esa situacion a sus superiores o compafieros antes de la terminacidn del contrato “afirma la
tutelante que informo (verbalmente) sobre su estado de embarazo a una compaitiera y a
supervisores, pero los comentarios al respecto carecen de poder vinculante para el
empleador, que la reclamante debia entregar el examen médico a la jefe y no a cualquier
persona en comentarios de pasillo”[75]. Sefialdé que, en seguimiento al retiro, la accionante
fue sometida al examen médico de egreso practicado por Colmédicos el 30 de diciembre
de 2024, en el que no se consignd novedad alguna respecto de un posible embarazo[76].
Finalmente, expres6 que la empresa no solicitd autorizacion al Ministerio de Trabajo para
dar por terminado el contrato de la accionante, ya que la empresa no tenia conocimiento
del embarazo.

48. Contestacion de la EPS Salud Total[77]. La EPS a través de su gerente, solicitd
la desvinculacion de la accion de tutela interpuesta, al considerar que no existio
legitimacion en la causa por pasiva, pues la controversia es de origen laboral y no de salud.
La entidad afirmo haber cumplido con todas sus obligaciones de afiliacion y prestacion de
servicios, autorizando consultas, medicamentos y procedimientos requeridos, incluso bajo
el régimen subsidiado.

49. Sentencia de primera instancia de tutela[78]. Mediante sentencia del 26 de



mayo de 2025, el Juez 003 Penal Municipal con Funciones de Control de Garantia de
Santiago de Cali neg6 la accion de tutela, por considerar que no se probd que el empleador
tuviera conocimiento del estado de embarazo de la accionante antes de la terminacién del
contrato. Al respecto, sefiald que, aunque la ecografia del 30 de diciembre de 2024
confirmo una gestacion de 7,1 semanas, dicha prueba es de la misma fecha en la que
finaliz6 la relacion laboral, sin evidencia de notificacion previa al empleador. Asi expuso
que de acuerdo con la Sentencia SU-075 de 2018 de la Corte Constitucional, cuando no se
acredita ese conocimiento, el empleador no estd obligado al reintegro ni al pago de
prestaciones asociadas a la maternidad. En consecuencia, concluy6 que no se configur6 un
acto de discriminacion ni un perjuicio irremediable que justificara la intervencion del juez
constitucional.

50. Impugnacion[79]. La accionante impugno la decision. Sefialdé que la empresa
accionada conocid su embarazo desde el 27 de diciembre de 2024, fecha en la que informo
a sus supervisores por medio de llamada telefonica tal circunstancia. No obstante, sostuvo
que la empresa modifico de mala fe la fecha de terminacion del contrato para despedirla
sin autorizacion del Ministerio del Trabajo, configurando un despido discriminatorio en
violacion del fuero de maternidad. Argumento6 que la ecografia practicada el mismo dia del
despido confirmd una gestacion previa, por lo que el fallo de primera instancia aplicoé un
criterio probatorio formalista que desconocio la buena fe y la carga dindmica de la prueba.

51. Segunda instancia[80]. Mediante sentencia del 24 de junio de 2025, el Juzgado
009 Penal del Circuito de Cali, confirmé la decision. El juez considerd que la accionante
cuenta con la jurisdiccion laboral para controvertir el despido y que no se prob6 de manera
suficiente que el empleador conociera efectivamente su estado de embarazo al momento
de la terminacion del contrato ni que este hubiera sido la causa del despido. La evidencia
allegada no demostr6é una comunicacion clara y verificable sobre la gestacion. En
consecuencia, concluyo que el asunto debia ventilarse en la jurisdiccion laboral ordinaria y
no a través de la accion de tutela.

I1. ACTUACIONES ADELANTADAS EN SEDE DE REVISION

52. Los expedientes de tutela T-11.277.273, T-11.294.181 y T-11.308.580 fueron
escogidos para revision y repartidos a este despacho por la Sala de Seleccion de Tutelas
Numero Ocho de 2025 de la Corte Constitucional, a traveés de Auto del 28 de agosto de
2025. Posteriormente, el 19 de septiembre del mismo afio, el expediente fue remitido al
despacho sustanciador[81].

53. Mediante Auto del 7 de octubre de 2025, la magistrada sustanciadora consider6
necesario ejercer la facultad de decretar pruebas, con el fin de: (i) establecer las
circunstancias que originaron la terminacion de los contratos, (ii) allegar elementos que
permitieran identificar un posible trato discriminatorio por motivos de embarazo,
maternidad o lactancia, y (ii1) conocer la situacidon socioecondmica de las partes y el
impacto que la finalizacion de sus vinculos contractuales pudo generar.

54, Respuestas recibidas en el recaudo probatorio. Las personas y entidades
oficiadas atendieron los requerimientos de la magistrada sustanciadora y remitieron los
informes solicitados. La informacion pertinente para resolver la controversia sera expuesta
en el andlisis del caso concreto y se empled para complementar los hechos descritos en las



acciones presentadas por las accionantes.

I11. CONSIDERACIONES DE LA CORTE CONSTITUCIONAL

55. La Sala Tercera de Revision de la Corte Constitucional es competente para
revisar las decisiones judiciales descritas, de conformidad con los articulos 86 y 241.9 de
la Constitucion Politica y 33 a 36 del Decreto Ley 2591 de 1991, y en virtud del Auto del
28 de marzo de 2025, proferido por la Sala de Seleccion de Tutelas Numero Ocho de
2025.

1. Analisis de procedibilidad de la accion de tutela.

56. Fundamento normativo[82]. El articulo 86 de la Constitucidon dispone que la
accion de tutela es un mecanismo judicial subsidiario, residual, informal y autonomo que
tiene por objeto garantizar la proteccion inmediata de los derechos fundamentales de las
personas, a través de un procedimiento preferente y sumario[83]. De acuerdo con lo
previsto en el Decreto 2591 de 1991 y segun el desarrollo jurisprudencial de esta Corte, la
procedencia de la accion de tutela se somete a los siguientes requisitos: (1) legitimacion en
la causa por activa[84]; (i1) legitimacién en la causa por

pasiva[85], (ii1) inmediatez[86] y (iv) subsidiariedad[87]. El cumplimiento de estos
requisitos es una condicion indispensable para que el juez de tutela pueda emitir un
pronunciamiento de fondo. A continuacion, la Sala procede a verificar el cumplimiento de
estos requisitos en los asuntos objeto de revision.

Expediente Legitimacion en la causa por activa]88]

[La accion de tutela fue presentada por la abogada Sandra, en calidad de
apoderada judicial de la sefiora Manuela, quien es la titular del derecho a
la estabilidad laboral reforzada por maternidad y lactancia, el cual fue
presuntamente vulnerado con ocasion de la no renovacion de su contrato
de prestacion de servicios por parte de la Alcaldia de Santiago de Cali.
En el expediente obra poder especial mediante el cual la sefiora
Manuela le otorgd facultades expresas para presentar la accion[89]. En
consecuencia, se encuentra debidamente acreditada la legitimacion por
activa, conforme a lo dispuesto en el articulo 10 del Decreto 2591 de
1991[90].

T-11.277.273

[La accion de tutela fue presentada por la sefiora Natalia, quien actud en
nombre propio en su calidad de titular del derecho a la estabilidad
laboral reforzada por maternidad y lactancia, presuntamente vulnerado
con ocasion de la no renovacion de su contrato de prestacion de
servicios. En este sentido, la Sala advierte que la accionante cuenta con
legitimacion en la causa por activa para promover la accion de tutela, en
la medida en que comparece directamente como titular de los derechos
fundamentales presuntamente vulnerados[91].

T-11.294.181

[La accion de tutela fue presentada por la abogada Juliana, en calidad de
apoderada judicial de la sefiora A/lexandra quien se encontraba vinculada
mediante contrato de trabajo a término fijo con la empresa Salamanca
S.A. La accionante es titular de los derechos fundamentales a la
estabilidad laboral reforzada, al minimo vital, a la salud, a la igualdad y
al debido proceso, que habrian sido vulnerados con ocasion al presunto
despido discriminatorio efectuado por la empresa luego de comunicar a

T-11.308.580




sus supervisores su estado de embarazo. En el expediente obra poder
mediante el cual la sefiora Alexandra confirio a su apoderada facultades
expresas para presentar la accion de tutela[92]. En consecuencia, se
encuentra debidamente acreditada la legitimacion en la causa por activa,

conforme a lo previsto en el articulo 10 del Decreto 2591 de 1991.

Tabla 1. Anadlisis de legitimacion por activa.

Expediente

Legitimacion en la causa por pasiva]93]

T-11.277.273

La Alcaldia de Santiago de Cali se encuentra legitimada en la
causa por pasiva, por cuanto fue la entidad que suscribio y
ejecuto los contratos de prestacion de servicios con la accionante,
adopto la decision de no renovarlos y recibid las comunicaciones
y solicitudes relacionadas con su embarazo y condiciéon de madre
lactante. En esa medida, es la autoridad presuntamente
responsable de la vulneracion de los derechos fundamentales
invocados, lo que satisface el presupuesto previsto.

Sin embargo, la Sala advierte que no todas las entidades vinculadas
ostentan legitimacion en la causa por pasiva. En lo que respecta a la EPS
Sura, se observa que la accion de tutela no formula pretensiones
relacionadas con la prestacion del servicio de salud, sino con la presunta
vulneracion de derechos derivados de la no renovacion del contrato de
prestacion de servicios por parte de la Alcaldia de Santiago de Cali. En
consecuencia, la EPS carece de competencia para pronunciarse sobre el
fondo del asunto y no estd llamada a responder por los hechos alegados.
De igual manera, el Ministerio de Trabajo — Direccion Territorial del
Valle del Cauca no tuvo injerencia en la terminacioén del contrato de la
accionante, ni recibid solicitud de autorizacion para ello, de modo que
tampoco le es atribuible responsabilidad frente a la presunta vulneracion
de los derechos fundamentales invocados. Por lo tanto, se concluye que
respecto de dichas entidades no se configura legitimacion en la causa por
pasiva, razon por la cual se ordenard su desvinculacion del tramite
constitucional.

T-11.294.181

[La Direccion Regional Santander del SENA se encuentra legitimada en
la causa por pasiva, en la medida en que fue la entidad que suscribio los
contratos de prestacion de servicios con la accionante, conocio
formalmente su estado de embarazo y maternidad, recibid las solicitudes
relacionadas con el reconocimiento del fuero de maternidad y adopt6
decisiones sobre la continuidad o terminacion del vinculo contractual.
En consecuencia, es la autoridad responsable de la vulneracion alegada.

Sin embargo, la Sala observa que ni la EPS Sanitas ni la ADRES
ostentan legitimacion en la causa por pasiva. En efecto, frente a la EPS,
si bien la accionante se encontraba afiliada al régimen contributivo y
recibio el reconocimiento y pago de su licencia de maternidad, lo cierto
es que la controversia planteada en la tutela no se relaciona con la
prestacion de servicios de salud ni con el pago de dicha prestacion
econdmica, sino con la terminacion y no prorroga de su contrato de

prestacion de servicios por parte del SENA. De igual manera, la ADRES




carece de competencia material respecto de las pretensiones formuladas,
pues no tuvo injerencia alguna en la decision contractual que dio lugar a
la presunta vulneracion de derechos fundamentales. En consecuencia, las
entidades no estan llamada a responder por los hechos alegados, razén
por la cual se configura la falta de legitimacion en la causa por pasiva 'y
se ordenara su desvinculacion.

[La empresa Salamanca S.A.S. se encuentra legitimada en la causa por
pasiva, en la medida en que fue la empleadora de la sefiora Alexandra,
adopto la decision de terminar su contrato de trabajo y es la llamada a
responder por la presunta vulneracion de sus derechos fundamentales
derivados del despido.

Sin embargo, la Sala advierte que ni la EPS Salud Total ni el Centro
M¢édico Ipsalud ostentan legitimacion en la causa por pasiva. Ello, por
cuanto la controversia planteada se circunscribe a un presunto despido
discriminatorio por embarazo decidido por la empresa Salamanca S.A.,
sin que exista pretension alguna vinculada con la prestacion del servicio
de salud. La EPS demostr6 haber cumplido oportunamente con sus
obligaciones de afiliacion y atencion en salud, mientras que Ipsalud
nicamente intervino como prestador del examen médico de egreso y la
ecografia practicada el dia de la terminacion del contrato, actuaciones
que no constituyen fuente de la vulneracion alegada. En esa medida,
dichas entidades carecen de responsabilidad frente a los hechos
discutidos y no son las llamadas a responder en el tramite de tutela,
configurandose asi la falta de legitimacién por pasiva, asimismo se
ordenara su desvinculacion.

T-11.308.580

Tabla 2. Andlisis de legitimacion por pasiva.

57. Precision en la legitimacion por pasiva del tercero con interés en el
expediente en el expediente T- 11.294.181.

58. La Sala advierte que, en el tramite de la presente accion de tutela, el Juzgado de
primera instancia (Juzgado 0001 Civil Especializado en Restitucion de Tierras de
Bucaramanga) dispuso la vinculacion del sefior Pablo, ordenando su notificacion a través
de la Direccion Regional Santander del SENA (f,j. 27). No obstante, durante el trdmite de
la primera instancia se evidencio que Pablo no fue notificado de la accion de tutela, a
pesar de que el Despacho dispuso su vinculacién por intermedio de la entidad
accionadal®],

59. La Sala precisa que la irregularidad procesal advertida no tiene incidencia en la
decision que se adopta, en la medida en que el estudio constitucional se limita
estrictamente a analizar la presunta vulneracion de los derechos fundamentales de la
accionante derivados de la estabilidad laboral reforzada por maternidad y lactancia, asi
como a la respuesta institucional brindada por la entidad accionada frente a dicha garantia.
Si bien en la demanda se incluy6 la narracion de hechos que la accionante calific6 como
constitutivos de acoso laboral y se formul6d una pretension relacionada con las actuaciones



adelantadas por el SENA frente a tales sucesos, dichos aspectos no constituyen el eje del
amparo solicitado ni son objeto de pronunciamiento de fondo en esta providencia.

60. En consecuencia, la Sala advierte que tales referencias se valoran inicamente
como elementos facticos de contexto, sin que de ello se derive pronunciamiento alguno
sobre la configuracion de acoso laboral. En efecto, del acervo probatorio se desprende que
la entidad atendid la comunicacion presentada el 22 de diciembre de 2023, sostuvo
reuniones con la accionante y adoptd medidas orientadas a atender los problemas del
ambiente laboral, entre ellas la autorizacion para continuar la ejecucion del contrato de
manera virtual, actuaciones que el propio SENA calificé como ejercicio legitimo de sus
funciones y no como comportamientos de hostigamiento. En todo caso, el eventual analisis
disciplinario o administrativo sobre estos hechos corresponde a las autoridades internas y
competentes, conforme a los procedimientos legales aplicables.

Expediente Inmediatez[95]

la Sala observa que entre la terminacion del contrato de prestacion de
servicios de la accionante (31 de enero de 2025) y la interposicion de la
accion de tutela (29 de marzo de 2025)[96] transcurri6é un lapso cercano
a dos meses. Dicho término resulta razonable y proporcionado, toda vez
que durante ese periodo de tiempo la actora desplegd gestiones
encaminadas a la proteccion de sus derechos. En efecto, el 29 de enero
de 2025 elevd un derecho de peticion solicitando el reconocimiento de
su fuero de lactancia y la renovacion del contrato (fj.7). Posteriormente,
el 27 de febrero de 2025 radicd una nueva solicitud acompafiada de
certificado expedido por la EPS Sura (f].9). Solo ante la ausencia de
respuesta efectiva y frente a la negativa de la entidad, acudi6 a la accion
de tutela. En consecuencia, se advierte una conducta diligente y la
interposicion de la accidon de tutela en un lapso razonable que permite
concluir que en el caso concreto se satisface el requisito de inmediatez.

T-11.277.273

La Sala observa que, entre la terminacion del contrato de
prestacion de servicios de la accionante (31 de diciembre de
2024) y la interposicion de la accion de tutela (9 de abril de
2025)[97], transcurrid un periodo aproximado de tres meses y
una semana.

Este lapso resulta razonable, durante ese tiempo la accionante desplegd
actuaciones encaminadas a la proteccion de sus derechos, como la
T-11.294.181 [radicacion de solicitudes formales ante el SENA los dias 5y 10 de
marzo de 2025, en las que solicitd el reconocimiento del fuero de
maternidad y la reconsideracion de la terminacion contractual, asi
mismo la accionante en el tramite de revision relatdé que tuvo una
expectativa frente a la renovacion de su contrato como habia ocurrido en
el ano 2024[98]. Sin embargo, ante el silencio del SENA vy la persistente
vulneracion de sus derechos, “resultd imperativo acudir al amparo
constitucional para evitar un perjuicio irremediable”’[99]. En
consecuencia, no se advierte inactividad procesal por parte de la
accionante, sino un actuar proporcionado, por lo cual se encuentra
acreditado el cumplimiento del requisito de inmediatez.




[La Sala advierte que entre la terminacion del contrato de la sefiora
Alexandra (30 de diciembre de 2024) y la interposicion de la accion de
tutela (13 de mayo de 2025)[100] transcurrié un lapso de poco mas de
cuatro meses. Este término resulta razonable, en particular si se tienen en
cuenta las condiciones de especial vulnerabilidad que afrontaba la
accionante. Al momento de la presentacion del amparo cursaba un
embarazo avanzado de aproximadamente seis meses, carecia de ingresos
tras su desvinculacion, y se encontraba clasificada en el Sisbén C4,
situacion que reflejaba un escenario de marcada vulnerabilidad. No
obstante, durante el tramite procesal su clasificacion fue modificada a
T- 11.308.580 |A4, lo que evidencia un agravamiento de su situacion socioecondmica al
quedar ubicada en un nivel de pobreza extrema. Ademas, la accionante
ostenta la condicion de migrante venezolana con Permiso por Proteccion
Temporal, circunstancia que, unida a su situacion de vulnerabilidad
socioecondmica, explica su desconocimiento de los mecanismos
judiciales ordinarios. Estas circunstancias, que configuran su calidad de
sujeto de especial proteccidon constitucional, permiten concluir que la
tutela fue promovida en un término razonable frente a una afectacion
actual y grave de sus derechos fundamentales, de manera que se
satisface el requisito de inmediatez exigido por la jurisprudencia
constitucional.

Tabla 3. Analisis de inmediatez.

61. Subsidiariedad. Frente a los tres casos resulta pertinente recordar que, conforme
al articulo 86 de la Constitucion Politica y a los articulos 6° y 8° del Decreto 2591 de 1991,
la accion de tutela procede de manera excepcional, en particular (i) cuando el afectado no
cuente con otro medio de defensa judicial; (i1) cuando, a pesar de contarse con otro medio
de defensa, este no sea idoneo ni eficaz en las condiciones del caso concreto; y (ii1) cuando
se requiera para evitar la consumacién de un dafo irreparable[101].

62. Si bien la jurisdiccidn ordinaria, en su especialidad laboral, cuenta con
mecanismos para resolver las pretensiones de las accionantes, en este caso se cumple con
el requisito de subsidiariedad. La Corte Constitucional ha sefialado que “la estabilidad
laboral reforzada protege a aquellas personas susceptibles de ser discriminadas en el
ambito laboral”[102]. El articulo 43 constitucional establece que, durante el embarazo y
después del parto, las mujeres gozaran de especial asistencia y proteccion del Estado.
Concretamente, en la estabilidad laboral reforzada por fuero de maternidad, desde la
SU-075 de 2018, la Corte ha sostenido reiteradamente[103] que “aunque, en principio, la
accion de tutela (dada su naturaleza subsidiaria) no es el mecanismo adecuado para
solicitar el reintegro laboral y el pago de las acreencias derivadas de un contrato de
trabajo, en los casos en que el accionante sea titular del derecho a la estabilidad laboral
reforzada por encontrarse en una situacion de debilidad manifiesta, la accion de tutela
pierde su cardcter subsidiario y se convierte en el mecanismo de proteccion

preferente”[104].

63. En los casos objeto de estudio, las acciones de tutela fueron promovidas por
mujeres en condicidon de especial proteccion. En efecto, Manuela y Natalia se encontraban
en periodo de lactancia al momento de su desvinculacion, pues alin amamantaban a sus
hijos recién nacidos; mientras que Alexandra fue despedida en estado de embarazo. Estas
circunstancias activan una proteccion constitucional reforzada, en tanto se reconoce la
urgencia de garantizar tanto los derechos de las mujeres lactantes y gestantes como los de



sus hijos, quienes requieren medidas inmediatas frente a eventuales actos de
discriminacién o decisiones que comprometan su bienestar y subsistencia.

Expediente

Subsidiariedad

T-11.277.273

[La Sala constata que Manuela es sujeto de especial proteccion
constitucional, por encontrarse en fuero de maternidad. En este contexto,
la presunta vulneracion a su derecho fundamental a la estabilidad laboral
reforzada debe analizarse bajo el criterio de debilidad manifiesta que
ampara a las mujeres en dicha etapa. Por tal razon, la accion de tutela es
el mecanismo idoneo y preferente, en tanto garantiza una proteccion
eficaz y oportuna de sus derechos fundamentales, cuya salvaguarda
pierde eficacia con el paso del tiempo. En efecto, al momento en que el
expediente fue repartido a esta sala, el 19 de septiembre de 2025, la
accionante habia dado a luz el 20 de julio de 2024. Exigirle acudir a un
proceso ordinario laboral supondria un desgaste procesal que tornaria
ineficaz la proteccion derivada de su fuero de maternidad y lactancia,
pues el transcurso del tiempo ha reducido significativamente el periodo
durante el cual se mantiene dicha garantia. Desde el reparto han
transcurrido 1 afio, 2 meses, lo que evidencia que el término de dos afios
de lactancia —el cual serd explicado en el desarrollo de las
consideraciones— aproxima a su vencimiento. En consecuencia, aunque
el mecanismo ordinario pudiera resultar idoneo en abstracto, en el caso
concreto y ante el transcurso del tiempo se evidencia su falta de eficacia,
pues no garantiza una proteccion oportuna de los derechos
comprometidos, circunstancia que justifica la procedencia de la accion
de tutela.

Adicionalmente, en el tramite de revision la accionante afirmo
que al haber sido desvinculada mientras aiin se encontraba en
periodo de lactancia, lo que la dejo sin su tUnica fuente de
ingresos estables[105], comprometiendo de manera directa la

subsistencia de su nticleo familiar[106]. A ello le sumo la carga
de sostener a su hija mayor, a su madre en tratamiento médico y
a tias en situacion de vulnerabilidad[107]. En tales condiciones,
exigirle acudir a la jurisdiccion ordinaria carece de eficacia y es
desproporcionado en atencion a los derechos involucrados, asi
como a la situacion personal y familiar de la accionante.

T-11.294.181

[La Sala constata que Natalia es sujeto de especial proteccion
constitucional, por encontrarse en fuero de maternidad. En este contexto,
la presunta vulneracion a su derecho fundamental a la estabilidad laboral
reforzada debe analizarse bajo el criterio de debilidad manifiesta que
ampara a las mujeres en dicha etapa. Por tal razon, la accion de tutela se
configura como el mecanismo idoneo y preferente, en tanto garantiza
una proteccion oportuna de sus derechos fundamentales, cuya
salvaguarda pierde eficacia con el paso del tiempo. En efecto, al
momento en que el expediente fue repartido a esta Sala, el 19 de
septiembre de 2025, la accionante habia dado a luz el 11 de agosto de

2024. Exigirle acudir a un proceso ordinario laboral implicaria un




desgaste procesal que haria ineficaz la proteccion de su fuero de
maternidad y lactancia. Desde el reparto han transcurrido 1 afio, 1 mes y
8 dias, lo que demuestra que el término de dos afios de lactancia se
aproxima a su vencimiento. En consecuencia, aunque el mecanismo
ordinario pudiera resultar idoneo en abstracto, en el caso concreto se
evidencia su falta de eficacia, debido a la naturaleza de los hechos que
hacen que el paso del tiempo torne inane o reste eficacia a la
intervencion judicial. Asi, al no garantizarse una proteccion inmediata de
los derechos fundamentales comprometidos, estd justificada la
procedencia de la accion de tutela.

Frente a la afectacion derivada de la no renovacion, en el tramite de
revision la sefiora Natalia manifestd que la terminacion de su contrato
represento la pérdida de su tnica fuente de ingresos, lo que la dejo “en
una situacion de completa inestabilidad economica y
vulnerabilidad”[108]. En sus palabras, “mi trabajo no era un
complemento, sino el pilar de mi proyecto de vida y mi independencia.
Que se pretenda supeditar mi subsistencia a los ingresos de mi pareja es
una revictimizacion y un desconocimiento flagrante de mi dignidad y de
mi rol como mujer trabajadora”[109]. Indicé que debid vender su tinico
bien, un vehiculo, el 24 de diciembre de 2024 para cubrir sus gastos
basicos y la seguridad social como cotizante independiente. [gualmente,
solicitd un préstamo por $1.390.000 en la plataforma Nequi[110]. En
consecuencia, la afectacion econdmica resultod evidente, pues el contrato
de prestacion de servicios constituia su Unica fuente de sustento. En este
contexto, exigirle acudir a la jurisdiccion ordinaria no solo carece de
eficacia, sino que ademads resulta desproporcionado frente a la naturaleza
de los derechos comprometidos.

[La Sala constata que Alexandra es sujeto de especial proteccion
constitucional, al encontrarse en estado de embarazo y posteriormente en
fuero de maternidad. Sus condiciones particulares refuerzan la
procedencia de la tutela como mecanismo preferente. En efecto, la
accionante es migrante venezolana con Permiso por Proteccion
Temporal, madre de un adolescente y de un bebé nacido en agosto de
2025, quien quedd en una situacion critica de subsistencia tras su
desvinculacion laboral. La accionante afirmé que, tras el despido, quedd
sin ingresos, dependiendo Unicamente de ayudas informales y de un
pequeio auxilio de $300.000 mensuales aportado por el padre de su hijo
mayor. En su carta manuscrita dirigida a la Sala de revision manifesto
que “el arriendo asciende a $470.000 pesos, cubierto con dificultad por
su pareja” y que el mercado mensual se limita a viveres basicos[111].
Agregd que, como consecuencia de esta situacion, su nivel en el Sisbén
pas6 de C4 antes del despido a AS en pobreza extrema, lo que refleja el
impacto de la pérdida de su empleo en su minimo vital. En
consecuencia, la pérdida de su contrato no solo afectd su sustento
econdmico, sino que comprometié de manera inmediata el minimo vital
propio y el de sus hijos. Bajo estas circunstancias, la accion de tutela
constituye el mecanismo eficaz e inmediato para garantizar la proteccion
de sus derechos fundamentales.

Tabla 4. Analisis de subsidiariedad.

1- 11.308.580

64. El Decreto 2591 de 1991 establece un conjunto de requisitos formales que
deben acreditarse para que la accion de tutela sea procedente y pueda estudiarse de fondo.



La Sala encuentra que estos requisitos se encuentran satisfechos en los expedientes T
-11.277.273, T- 11.294.181 y T- 11.308.580. De este modo, es posible emitir un
pronunciamiento de fondo, ante la actualidad de los reparos planteados.

2. Delimitacion del caso, y metodologia de la decision.

65. La Sala conoce, en sede de revision, tres acciones de tutela (T-11.277.273,
T-11.294.181 y T-11.308.580) promovidas por mujeres gestantes o lactantes que fueron
desvinculadas — o no se les renovo el contrato — mientras invocaban la proteccion derivada
del fuero de maternidad y lactancia. En los expedientes concurren modalidades
contractuales distintas (prestacion de servicios en los casos Manuela y Natalia y contrato a
término fijo en el caso Alexandra), pero un mismo conflicto constitucional, las entidades o
el empleador conocian la condicidon de embarazo o lactancia de las accionantes y aun asi la
terminacidn o no prorroga de los contratos se adopt6 sin autorizacion previa del Ministerio
de Trabajo. Las decisiones de instancia negaron el amparo por razones de improcedencia,
de alcance temporal del fuero (limitado a 18 semanas) o por ausencia de prueba del
conocimiento empresarial del embarazo. En consecuencia, corresponde a la Sala aplicar la
jurisprudencia constitucional relativa al alcance y proteccion del fuero de maternidad, a fin
de determinar si, en el caso concreto, la decision adoptada por la entidad demandada
desconocio las garantias derivadas de dicho amparo especial.

3. Problemas juridicos.

66. La Sala considera necesario resolver los siguientes problemas juridicos:

(1) ¢ Vulnero la Alcaldia de Santiago de Cali los derechos fundamentales
minimo vital, al trabajo en condiciones de igualdad, a la estabilidad laboral
reforzada por fuero de maternidad de Manuela al abstenerse de prorrogar o
renovar su contrato de prestacion de servicios el 31 de enero de 2025, a pesar de
conocer su estado de embarazo, el nacimiento de su hijo, quien al momento de la
desvinculacion tenia 6 meses y 11 dias de nacido, y la existencia de los
certificados médicos que acreditaban la continuidad de la lactancia materna?

(11) ¢ Vulnerd el SENA Regional Santander los derechos fundamentales al
minimo vital, al trabajo en condiciones de igualdad y a la estabilidad laboral
reforzada por fuero de maternidad de Natalia al no renovar su contrato de
prestacion de servicios durante su estado de embarazo, pese a tener conocimiento
de dicha circunstancia, y al dar por terminado posteriormente el vinculo
contractual nuevamente durante su periodo de lactancia, cuando su hija contaba
con 4 meses y 20 dias de nacida?

(111) [ Vulnero la empresa Salamanca S.A.S. el derecho fundamental a la
estabilidad laboral reforzada de Alexandra, con ocasion al despedido del 30 de
diciembre de 2024, pese a que se encontraba en estado de embarazo?

4. Metodologia de la decision.

Con el objetivo de responder a los problemas juridicos formulados, la Corte desarrollara
los siguientes aspectos con base en la jurisprudencia constitucional: (1) la relevancia de la
lactancia materna y sus beneficios para el bebé y la madre; (i1) la lactancia como un pilar
fundamental en la igualdad de género y la conciliacion entre la vida laboral y familiar; (iii)
la especial proteccion y asistencia a la mujer gestante y lactante; (iv) las obligaciones del



empleador en el entorno laboral; (v) la garantia de estabilidad laboral reforzada de las
mujeres en estado de embarazo y lactancia

5. Relevancia de la lactancia materna.
5.1 Beneficios de la lactancia materna para él bebé y la madre

67. La lactancia materna constituye una de las practicas mas efectivas para
garantizar el desarrollo integral y la salud tanto de la madre como del nifio o la nifia. De
acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y el Fondo de las Naciones
Unidas para la Infancia (UNICEF) la lactancia materna representa la forma optima de
alimentacion durante los primeros meses de vida, en tanto proporciona los nutrientes
esenciales para el crecimiento fisico, fortalece el vinculo afectivo entre madre ¢ hijo,
estimula el desarrollo cognitivo y contribuye a la proteccion frente a diversas
enfermedades. En este sentido, la OMS advierte que “la lactancia natural es una forma sin
comparacion, de proporcionar un alimento ideal para el crecimiento y el desarrollo sano de
los lactantes. Ademas, es parte integrante del proceso reproductivo, con repercusiones
importantes en la salud de las madres”[112]. Por ello, recomienda que los bebes sean
amamantados exclusivamente durante los primeros seis meses de vida, y después
introducir alimentos complementarios nutricionalmente adecuados y seguros, mientras se
continua con la lactancia materna hasta los dos afios de edad o mas[113].

68. La OMS y UNICEF han resaltado de manera reiterada los multiples beneficios
que la lactancia materna exclusiva genera tanto para los nifios y las nifias como para las
madres. En relacion con los menores de edad, destacan que la leche materna actiia como la
primera fuente natural de inmunizacion, al reducir el riesgo de infecciones
gastrointestinales, respiratorias, alérgicas y diarreicas, beneficios que se evidencian de
manera consistente en diversos contextos. Ademads, constituye una fuente indispensable de
energia y nutrientes entre los 6 y 23 meses de vida, al cubrir mas de la mitad de los
requerimientos energéticos en el primer afio y cerca de un tercio durante el segundo. Su
importancia aumenta durante los episodios de enfermedad, pues contribuye a mantener
una nutricién adecuada, disminuye la mortalidad asociada a la malnutricion y previene
tanto la desnutricion como la obesidad[114]. Igualmente, facilita la digestion, previene
colicos y estrefiimiento, estimula el desarrollo cognitivo y emocional, y favorece una vida
saludable desde los primeros afios[115].

69. Respecto de las madres, la evidencia cientifica ha demostrado que la lactancia
materna contribuye a la recuperacion posparto, reduce el riesgo de hemorragias, ayuda a
prevenir la depresion posparto y facilita la recuperacion del peso previo al embarazo.
Asimismo, disminuye la probabilidad de desarrollar enfermedades como la osteoporosis y
ciertos tipos de cancer, entre ellos los de mama y ovario. A ello se suma su relevancia para
la salud emocional de la madre, al fortalecer el vinculo afectivo con el hijo y favorecer su
bienestar integral[116].

70. En el &mbito nacional, Colombia cred el Plan Decenal de Lactancia Materna y
Alimentacion Complementaria 2021-2030, concebido como un instrumento de politica
publica que orienta las intervenciones de proteccion de los nifios y las nifias desde la
gestacion hasta los dos afios de vida. Este plan reconocid que las principales dimensiones
del apoyo social para el €xito de la lactancia son la emocional, la informativa y el
material[117]. Asi, se puso de relieve que la continuidad de la lactancia materna no
depende tinicamente de condiciones bioldgicas, sino también de factores socioecondomicos,
culturales, psicoldgicos y de la edad[118]. En consecuencia, la lactancia materna



trasciende el ambito bioldgico y se configura como una préctica social y culturalmente
determinada. En este contexto, el vinculo que se genera entre madre e hijo o hija adquiere
especial relevancia para la salud y el desarrollo futuro de ambos, de manera que las
practicas sociales o culturales que interfieran con dicho vinculo pueden tener efectos
desfavorables en su desarrollo[119].

71. De esta manera, si bien la lactancia materna trasciende el ambito biologico y
esta determinada por factores socioecondomicos, culturales y psicoldgicos, no puede
desconocerse que también supone para la mujer una reconfiguracion de su vida cotidiana.
En efecto, el amamantamiento conlleva desafios relacionados con la instauracion de la
lactancia, los cambios en el proyecto de vida, el autoconcepto del cuerpo y su interaccion
con la sociedad[120]. En ese sentido, resulta claro que las condiciones fisicas,
emocionales, laborales y sociales de la mujer lactante inciden directamente en la calidad y
continuidad de la lactancia que recibe el nifio o la nifia. Por lo tanto, la garantia efectiva
del derecho a la lactancia materna no puede entenderse de manera aislada respecto de la
madre, pues su bienestar constituye el medio indispensable para que dicha practica se
desarrolle de forma adecuada. Si bien la practica de la lactancia materna es esencial para la
salud materno-infantil, su promocion y proteccion han estado centradas en el recién nacido
y el acto de amantar, y poco se reconocen las necesidades fisicas, sociales y emocionales
de la mujer, aspectos claves para trascender el abordaje singular de la lactancia materna,
pues el papel de la mujer en esta practica va mas alla de la maternidad e incluye nuevos
contextos sociales como el empleo y el estudio[121].

5.2 La lactancia como un pilar fundamental en la igualdad de género y la conciliacion
entre la vida laboral y familiar

72. La incorporacion de la mujer en el mercado laboral es uno de los fendmenos
demograficos mas importantes en las tltimas décadas a nivel mundial, que ha traido como
consecuencia grandes cambios y retos en la dindmica laboral, en las politicas y en las
practicas de las empresas, asi como en la organizacion de las familias[122]. El trabajo es
un derecho fundamental que no solo garantiza a la mujer independencia econémica, sino
que también le permite alcanzar su realizacion personal y profesional. Si bien algunas
mujeres deciden dejar de trabajar tras la maternidad, ello no significa que la crianza y la
vida laboral sean en si mismas incompatibles. Ser madre no excluye la posibilidad de
desempenarse en el ambito profesional, independientemente de si se amamanta o no, lo
que demuestra que la maternidad y el desarrollo profesional pueden coexistir de manera
armonica. Para que ello sea posible, resulta indispensable la existencia de condiciones
adecuadas de apoyo y proteccion, tanto en el entorno laboral como en el social y familiar.
73. En atencion a los diversos desafios que enfrentan las madres trabajadoras,
distintos organismos internacionales recomiendan que las empresas adopten medidas de
apoyo que faciliten la conciliacion entre la maternidad y la vida laboral. Esto incluye la
habilitacion de espacios seguros y adecuados para la extraccion de leche, asi como la
implementacion de politicas laborales que permitan la compatibilizacion entre la
maternidad y el trabajo[123]. El 17 de noviembre de 2016, el Consejo de Derechos
Humanos de las Naciones Unidas reconocio la lactancia materna como un derecho
humano, dicho organismo precisé que los nifios y nifias tienen derecho a la vida, a la
supervivencia y al desarrollo, asi como al mas alto nivel posible de salud, dentro del cual
la lactancia materna constituye un componente esencial, al proveer un alimento seguro,
limpio y nutritivo[124]. Por su parte, las mujeres tienen derecho a recibir informacion
veraz y objetiva que les permita tomar decisiones informadas sobre la lactancia, asi como



a contar con servicios de salud de calidad y con una proteccién adecuada de la maternidad
en el entorno laboral y social, que garantice el éxito de esta practica[125].

74. Asi mismo, la Corte Interamericana de Derechos Humanos, en su Opinion
Consultiva OC-31/25 del 12 de junio de 2025, sobre el reconocimiento del derecho al
cuidado, hizo especial énfasis en la lactancia materna como una dimension fundamental de
dicho derecho. En su analisis, el Tribunal destaco que la proteccion y promocion de la
lactancia resulta esencial para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres,
particularmente en lo relacionado con el derecho de acceso y permanencia en el

empleo[126].

75. Sobre el particular, el Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales,
sostuvo que “[...] los Estados Parte tienen la obligacion de respetar el derecho de las
mujeres y los jovenes a acceder a un trabajo digno y, por tanto, de adoptar medidas para
combatir la discriminacion y promover la igualdad de acceso y de oportunidades”[127].
De igual forma, en virtud de las obligaciones derivadas del derecho al trabajo en relacion
con los articulos 1.1 y 24 de la Convencion Americana y de la Convencidon de Belém do
Para, los Estados deben garantizar que el desarrollo de labores de cuidado no se constituya
como un obstaculo para la estabilidad en el empleo de las personas con responsabilidades
de cuidado, en particular para las mujeres embarazadas o en periodo de lactancia[128].

76. En este orden de ideas, conforme a lo establecido en el Convenio 183 de la OIT,
“se prohibe al empleador que despida a una mujer que esté embarazada, o durante la
licencia [de maternidad o enfermedad], o después de haberse reintegrado al trabajo durante
un periodo que ha de determinarse en la legislacién nacional, excepto por motivos que no
estén relacionados con el embarazo, el nacimiento del hijo y sus consecuencias o la
lactancia”, por lo que la carga de la prueba sobre los motivos del despido corresponde al
empleador[129]. Este Convenio fue ratificado a través de la Ley 2357 de 2024 en
Colombia

77. En consecuencia, los Estados deben establecer las condiciones necesarias para
que las madres puedan decidir ejercer el derecho a la lactancia materna, tanto en el &mbito
privado como publico[130]. Esto implica que los Estados deben adoptar medidas para que
las madres puedan dedicar tiempo del horario laboral de forma exclusiva a amamantar o
extraer la leche materna, a través de una o varias interrupciones por dia o a una reduccion
diaria del tiempo de trabajo, tiempo que debe ser proporcional al nimero de hijos a
quienes se esté garantizando la lactancia materna. Estas interrupciones o la reduccion
diaria del tiempo de trabajo se deberan contabilizar como parte de la jornada laboral sin
que impliquen reducciones de la remuneracion[131].

78. Asi, la Corte Interamericana de Derechos Humanos considera que “la
interpretacion del derecho al trabajo en relacion con el derecho al cuidado, a la luz de los
instrumentos del corpus iuris internacional, implica que los Estados deben garantizar a las
personas trabajadoras con responsabilidades familiares su derecho al trabajo sin
discriminacion, para lo cual deberdn progresivamente implementar medidas para la
conciliacion de la vida laboral y las necesidades de cuidado, y remover las barreras que
impiden que las labores de cuidado les permitan acceder o mantenerse en el empleo”[132].

79. Conclusion. La lactancia materna no solo constituye una practica esencial para
la salud y el desarrollo integral de la primera infancia, sino también un componente



fundamental de las politicas de igualdad de género y conciliacion entre la vida laboral y
familiar. Su proteccion y promocidn representan una obligacion de los Estados, orientada a
garantizar el ejercicio pleno de los derechos de las mujeres y de los nifios y nifias. La
evidencia normativa y jurisprudencial, tanto del Sistema Interamericano de Derechos
Humanos como de los organismos internacionales de Naciones Unidas, demuestra que el
derecho a la lactancia est4 estrechamente vinculado con el derecho al trabajo digno, el
principio de no discriminacion y el derecho al cuidado. Por ello, asegurar condiciones
adecuadas para que las mujeres puedan amamantar sin perjuicio de su estabilidad laboral
implica avanzar hacia la igualdad, eliminar las barreras estructurales que perpetuan la
desigualdad y reconocer la corresponsabilidad del Estado, los empleadores y la sociedad
en la proteccidon de la madre y su hijo o hija.

6. Especial Proteccion y asistencia a la mujer gestante y lactante. Reiteracion de
jurisprudencia[133]

80. Reconocimiento constitucional e internacional. La especial proteccion y
asistencia a la mujer gestante y lactante constituye un principio constitucional, cuyo
fundamento se encuentra en el derecho a la igualdad y en la prohibicion de discriminacion
en razon del sexo (arts. 13 y 43 C.P.), la proteccion de la mujer como “gestora de
vida”[134] (art. 11 C.P.), el mandato constitucional de salvaguarda integral de la familia
(arts. 5 y 42 C.P.) y los deberes positivos de garantia del minimo vital a cargo del Estado
(arts. 11 y 43 C.P.)[135]. La especial proteccion a la mujer gestante y lactante también se
encuentra prevista en diferentes normas que integran el bloque de constitucionalidad en
sentido estricto; en particular, en los articulos 10 del Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos Sociales y Culturales[136], 11.2 de la Convencion sobre la Eliminacién de
todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer[137], 9.2 del Protocolo Facultativo
Adicional a la Convencion Americana sobre Derechos Humanos[138], entre otras.

81. El principio de especial proteccion y asistencia a la mujer gestante y lactante es,
ademas, un mandato general de amparo y asistencia reforzado respecto de todas las
mujeres en tales condiciones, “no solo de aquellas mujeres que se encuentran en el marco
de una relacion laboral”’[139]. Este principio parte del reconocimiento de que las mujeres
que se encuentran en estado de embarazo son especialmente vulnerables, han sido
tradicionalmente discriminadas y han soportado “condiciones estructurales o
circunstanciales que las sitiian en situacion de desventaja”’[140] frente a los demas
miembros de la sociedad. En tales términos, el principio en comento le impone al Estado
la obligacion de tomar acciones afirmativas[141] para contrarrestar los efectos de esta
discriminacion estructural[142]. Lo anterior, con el objeto de promover la igualdad
sustantiva, “garantizar las condiciones de vida dignas de la mujer y su hijo por
nacer”’[143], salvaguardar “el ejercicio pleno de la maternidad”’[144] y, cuando sea
necesario, brindar una proteccion integral a la familia como nticleo fundamental de la
sociedad.

82. Contenido y alcance de la especial proteccion y asistencia de la mujer gestante
v lactante. El principio de especial proteccion y asistencia de las mujeres lactantes y
gestantes comprende diversos derechos y prerrogativas para las mujeres, asi como
multiples obligaciones y deberes correlativos a cargo del Estado y, en algunos casos, de
los particulares. En concreto, la Corte ha sostenido que el ambito de proteccion de este
mandato abarca principalmente dos garantias: (1) la proteccion reforzada y diferenciada del
minimo vital y (i1) la proteccion cualificada contra la discriminacion[145].



83. De un lado, la proteccion reforzada y diferenciada del minimo vital parte del
supuesto de que las mujeres embarazadas y lactantes se encuentran en una especial
situacion de riesgo y tienen necesidades especificas, lo que implica que la garantia de su
minimo vital requiere medidas de proteccion diferenciadas. La Corte ha reconocido

que las mujeres gestantes precisan de “cuidados especiales propios de dicha

condicidon”, los cuales “modifican no so6lo las exigencias médicas, sino cuestiones basicas
de su subsistencia como por ejemplo su alimentacion”[146]. Asi mismo, ha precisado que
el minimo vital de la mujer en estado de gravidez “difiere de aquel que se configura
cuando ¢ésta ha dado a luz recientemente”, pues en ese evento “las necesidades minimas se
incrementan e involucran las garantias concernientes a la proteccion del menor recién
nacido”’[147].

84. En este sentido, la proteccion del minimo vital de la mujer gestante y lactante
busca asegurar que esta cuente con los ingresos y recursos “economicos para [poder]
enfrentar con dignidad el evento del embarazo y nacimiento de su hijo”[148], a partir de
un enfoque diferencial que atienda las particularidades de su condicion. Tal proteccion del
minimo vital se concreta, en términos generales, en lo siguiente: (i) un deber prestacional a
cargo del Estado, que consiste en el otorgamiento de un subsidio alimentario cuando la
mujer se encuentre “desempleada o desamparada” (art. 43 C.P.)[149]; (i1) una obligacion
de atencion en salud diferenciada y adecuada; y (iii) una garantia de proteccion de las
“condiciones basicas de subsistencia”[150] que tenga en cuenta sus necesidades
particulares.

85. La Corte Constitucional ha resaltado que, en virtud del articulo 43 de la
Constitucion Politica, los empleadores de mujeres gestantes y lactantes tienen un deber
directo de garantizar la igualdad en el entorno laboral. Esto implica evitar practicas
discriminatorias —como despidos o no renovaciones basadas en el embarazo o la lactancia
— y cumplir estrictamente con las obligaciones prestacionales previstas en el Codigo
Sustantivo del Trabajo (CST). En esa linea, la corporacion ha advertido que desplazar
indebidamente al empleador obligaciones que no le corresponden puede “fomentar una
mayor discriminacion”3U, pues la presencia de las mujeres en la fuerza laboral “sea
demasiado costosa y que los empleadores no quieran asumir su contratacion”1321, Por ello,
garantizar la igualdad exige que los empleadores adopten decisiones neutras y no
discriminatorias frente a la maternidad, preservando el acceso y permanencia en el trabajo
en condiciones equitativas

86. Por su parte, la garantia del minimo vital de las mujeres gestantes y lactantes
tiene una naturaleza distinta. De acuerdo con la Corte, “el Estado tiene la responsabilidad
primaria y preferente de garantizar el minimo vital de las mujeres en estado de embarazo y
lactancia y, por lo tanto, es quien por regla general tiene que asumir las cargas econdmicas
que dicha garantia reforzada supone”[153]. Los particulares, en consecuencia, no tienen un
deber general de garantizar el minimo vital. Sin embargo, si les corresponde cumplir con
las prestaciones del CST, entre ellas la obligacion prevista en el articulo 236, consistente
en otorgar la licencia de maternidad preparto y postparto, cuyo pago corresponde al
Sistema General de Seguridad Social en Salud. Esta estructura distributiva —Estado a
cargo del minimo vital y empleador a cargo de las prestaciones legales— evita trasladar a
los empleadores cargas que, como advirtid la Corte, podrian traducirse en mayores
incentivos para excluir a las mujeres del mercado laboral



87. La especial asistencia de las mujeres gestantes y lactantes comprende

una proteccidn cualificada de no discriminacion[154]. La cldusula general de igualdad,
contenida en el articulo 13 de la Constitucion Politica, proscribe la “discriminacién por
razones de sexo”[155]. De igual forma, el articulo 43 constitucional dispone la igualdad de
“derechos y oportunidades” entre hombres y mujeres y la prohibicion de “cualquier clase
de discriminacion” hacia la mujer. De esta forma, el Estado y los particulares

deben (1) garantizar que la mujer gestante y lactante no sea discriminada por encontrarse
en esta situacion y (i1) tomar medidas diferenciadas tendientes a asegurar que la igualdad
de trato sea real y efectiva[156].

88. La Corte Constitucional ha resaltado que la prohibicion de no discriminacion de
las mujeres gestantes se aplica en “todos los ambitos de la vida social”[157] y “vincula a
todas las autoridades publicas[158].. Sin embargo, para los efectos de los expedientes de
la referencia, tiene una particular relevancia el ambito laboral. En este ambito, la
proteccion cualificada contra la discriminacion busca proteger no solo la “remuneracion
laboral”’[159] de las mujeres embarazadas, sino también asegurarles efectivamente la
posibilidad de trabajar en condiciones de igualdad durante el periodo de gestacion y
lactancia[160]. Asi, la garantia constitucional no se agota en la hipotesis del despido
discriminatorio, sino que se extiende al ejercicio de otras facultades legales y contractuales
propias de la relacion laboral. Con todo, debe precisarse que el mandato de no
discriminacion no supone la imposibilidad absoluta de adoptar decisiones que, en
abstracto, puedan incidir en la continuidad del vinculo laboral de mujeres gestantes o
lactantes. En términos practicos, la proteccion frente a la discriminacion en el ambito
laboral no tiene como proposito restringir el “margen de apreciacion del trabajo que tiene
el empleador”[161] y, por tanto, de ella no se derivan cargas irrazonables o
desproporcionadas que excedan el alcance de la proteccion constitucional del derecho a la
igualdad.

89. En sintesis, la especial proteccion y asistencia a la mujer gestante y lactante se
erige como un mandato constitucional y convencional de caracter reforzado, que obliga
tanto al Estado como a los particulares a adoptar medidas positivas para garantizar el
minimo vital, la igualdad real y efectiva y la no discriminacion. Su alcance no se restringe
al ambito laboral, sino que se proyecta sobre todas las esferas de la vida social, en
reconocimiento de la vulnerabilidad historica y estructural de las mujeres en estas
condiciones. Asi, la proteccion de la maternidad y la lactancia no solo asegura el ejercicio
pleno de la maternidad y la vida digna de la mujer y su hijo, sino que también materializa
la salvaguarda de la familia como ntcleo esencial de la sociedad, conforme lo ordena la
Constitucion y el bloque de constitucionalidad.

7. Obligaciones del empleador en el entorno laboral

90. De acuerdo con los lineamientos trazados por los organismos
internacionales[162], Colombia ha disefiado una politica publica orientada a la proteccion
de la mujer durante el embarazo y el periodo de lactancia. Estas politicas se han
desarrollado en estricta armonia con los derechos fundamentales, en tanto se sustentan en
el derecho a la igualdad y la prohibicion de discriminacion por razon de sexo (arts. 13 y 43
C.P.), en el reconocimiento de la mujer como gestora de vida (art. 11 C.P.), en el mandato
de salvaguarda integral de la familia como nucleo fundamental de la sociedad (arts. 5 y 42
C.P.) y en los deberes positivos del Estado orientados a garantizar el minimo vital de las



mujeres en estas condiciones (arts. 11 y 43 C.P.), tal como fue explicado en el capitulo
anterior. De ahi que el Estado esté llamado a implementar medidas que, ademas de
garantizar el cuidado de la madre y del recién nacido, aseguren condiciones de igualdad
sustantiva y eliminen las barreras estructurales que histéricamente han limitado el ejercicio
pleno de los derechos de las mujeres en estas etapas.

o1. En esa direccion, la legislacion interna ha consagrado un marco normativo
robusto que concreta estos mandatos constitucionales e internacionales. La Ley 1804 de
2016, que creo la Politica de Estado para el Desarrollo Integral de la Primera Infancia “De
Cero a Siempre”, establecio la gestion intersectorial para garantizar la atencion integral de
las mujeres gestantes y de los nifios y nifias, y dispuso que alcaldes y gobernadores
incluyan obligatoriamente la Ruta Integral de Atenciones en sus planes de desarrollo, bajo
el principio de corresponsabilidad entre Estado, familia y sociedad. Por su parte, la Ley
1822 de 2017 amplio la licencia de maternidad y reiterd la prohibicion de despido por
embarazo o lactancia.

92. La Ley 1823 de 2017 ordeno la adopcidn de la estrategia “Salas Amigas de la
Familia Lactante” en entidades publicas y en empresas privadas, con el fin de garantizar
condiciones adecuadas para la extraccion y conservacion de la leche materna en el entorno
laboral. En desarrollo de dicha disposicion, la Resolucion 2423 de 2018 16 los
parametros técnicos para su operacion, aplicables a las entidades publicas y a las privadas
con un capital igual o superior a 1.500 salarios minimos legales mensuales vigentes o con
mas de 50 trabajadoras. Esta normativa exige, entre otros aspectos, la designacion de un
responsable, la elaboracion de un plan de capacitacion periddico y la adecuacion de un
espacio privado que reuna condiciones de higiene, salubridad, ventilacioén y dotacidén
minima.

93. Igualmente, la Resolucion 3280 de 2018 adoptd, con caracter obligatorio, los
lineamientos de la Ruta Integral de Atencion en Salud para la Poblacion Materno Perinatal
(RIAMP), definiendo poblacion sujeta, resultados e instrumentos de monitoreo y
evaluacion. De forma complementaria, las Guias Alimentarias Basadas en Alimentos del
ICBF recomendaron la lactancia materna exclusiva hasta los seis meses y continuada hasta
los dos afios o0 maés, resaltando su disponibilidad, seguridad y aporte a entornos
alimentarios saludables[163].

94. De igual manera, el Plan Decenal de Lactancia Materna y Alimentacion
Complementaria 2021-2030 dispuso orientar técnica y normativamente a las empresas
publicas y privadas en el disefio e implementacidn de politicas y estrategias que
promuevan, protejan y apoyen la practica de la lactancia materna. Para ello, se previo la
incorporacion de modalidades de trabajo como el teletrabajo, la flexibilidad horaria o el
trabajo parcial, con el propdsito de garantizar la continuidad de la lactancia hasta que los
nifios y nifias cumplan 24 meses de edad.

9s5. Por su parte, la Ley 2306 de 2023 impone al empleador la obligacion de
habilitar, en un local contiguo al lugar de trabajo, una sala de lactancia o un espacio



adecuado para el cuidado del nifio. Esta norma reconoce expresamente el derecho de las
mujeres a amamantar en su sitio de trabajo sin restricciones ni discriminacion. Dichos
espacios deben garantizar, como minimo, condiciones de privacidad y seguridad, asi como
contar con los insumos necesarios para la extraccion de leche materna o el cuidado del
menor. Asi mismo establece permisos para las madres lactantes, ampliando el tiempo de
descanso para amamantar hasta los dos afios del nifio, con dos descansos de 30 minutos
diarios hasta los 6 meses y un descanso diario de 30 minutos desde los 6 meses hasta los 2
afos, siempre que la lactancia se mantenga.

96. La Ley 2357 de 2024 que aprob¢ el Convenio 183 de la OIT sobre la Proteccion
de la Maternidad, adoptado el 15 de junio de 2000, introduciendo estandares
internacionales en materia laboral para la proteccion de las mujeres en embarazo y
lactancia en Colombia. La norma busca reforzar derechos tales como licencias de
maternidad y paternidad, la garantia contra despidos en el periodo de maternidad, y la
adecuada configuracion de las condiciones de trabajo para las mujeres embarazadas o
lactantes, de modo que no haya discriminacion ni afectacion econdmica.

97. En el ambito jurisprudencial, la Corte Constitucional, mediante la Sentencia
C-118 de 2020, analiz6 disposiciones de la Ley 1823 de 2017, que creo la estrategia de las
“Salas Amigas de la Familia Lactante del Entorno Laboral”. En su decision, la Corte
sostuvo que estas salas constituyen un mecanismo para garantizar condiciones adecuadas
de extraccion y conservacion de la leche materna en el trabajo, lo que concreta la
obligacion estatal de proteger la maternidad. De manera expresa, la Sala preciso que “El
fuero de maternidad es un concepto que incluye “el fuero de lactancia”, lo que implica que
la estabilidad laboral reforzada y la consiguiente proteccion que en el ambito laboral debe
dispensarse, comprende a “la mujer embarazada y lactante™, con lo cual reafirmé que el
marco normativo no se limita a la etapa de gestacion, sino que también protege a la madre
en el periodo posterior al parto.

98. Asimismo, en la Sentencia C-071 de 2025, la Corte conocié una demanda
contra expresiones contenidas en la Ley 2306 de 2023, la Ley 1823 de 2017 y articulos del
Codigo Sustantivo del Trabajo, en las que se utilizaban términos como “mujer”, “madre” o
“trabajadora” para referirse a los sujetos de proteccion durante la lactancia. El debate se
centrd en si dichas expresiones excluian a personas gestantes o lactantes con identidades
de género diversas. La Corte resolvio el problema mediante una interpretacion conforme y
declar6 “Exequibles (...) las expresiones ‘mujer’, ‘mujeres’, ‘madre’, ‘madres’,
‘trabajadora’ y ‘trabajadoras’ ... en el entendido de que las normas que las contienen
también aplican a todas las personas en etapa de lactancia”. Con ello, extendio el alcance
de la proteccidn, asegurando que la garantia de estabilidad laboral reforzada y las medidas
de apoyo en la lactancia cobijen a todas las personas lactantes, sin discriminacion.

99. En conclusion, el marco normativo colombiano establece que los empleadores
no solo deben abstenerse de practicas discriminatorias hacia las mujeres en embarazo o
lactancia, sino que estan llamados a asumir un rol activo y garante en la proteccion de sus
derechos. Esto implica crear e implementar politicas internas que favorezcan la
conciliacion entre la vida laboral y familiar. De igual forma, la habilitacion de salas de
lactancia o espacios adecuados para la extraccion de leche y el cuidado del nifio constituye
una obligacidn ineludible, que no puede entenderse como una simple carga administrativa,



sino como una medida esencial para la dignidad, la salud y el bienestar de la madre y del
hijo.

8. Garantia de estabilidad laboral reforzada de las mujeres en estado de embarazo y
lactancia

8.1 Marco general de proteccion[164]

100.  Prohibicion general de despido discriminatorio. La estabilidad laboral reforzada
de la mujer trabajadora que se encuentra en estado de gestacion y lactancia es una
manifestacion del principio constitucional de especial proteccion y asistencia de las
mujeres en el ambito laboral[165] y, a la vez, un derecho fundamental. Como tal, protege
la “permanencia o continuidad”[166] del vinculo laboral de estas trabajadoras e impide
que la relacion laboral culmine por motivos discriminatorios. En particular, prohibe “el
despido, la terminacién o la no renovacidn del contrato de trabajo por causa o con ocasioén
del embarazo o la lactancia”[167].

101. El numeral 1° del articulo 239 del Codigo Sustantivo del Trabajo establece

que “ninguna trabajadora podra ser despedida por motivo de embarazo o lactancia sin la
autorizacion previa del Ministerio de Trabajo que avale una justa causa”. Esta prohibicion
general de despido cobija dos periodos: (1) periodo de embarazo y (ii) periodo de
lactancia[168]. En este ultimo caso, el articulo 238 del CST modificado por la ley 2306 de
2023, indica que la proteccion cubre los seis (6) meses posteriores al parto y puede
extenderse hasta los dos (2) afios de edad del menor, siempre que se mantenga y
manifieste una adecuada lactancia materna continua.

102. La Corte ha sefialado que el mecanismo de proteccion del derecho fundamental a
la estabilidad laboral reforzada es el “fuero de maternidad”[169], el cual estd compuesto
principalmente por tres garantias: (1) la prohibicion general de despido por motivos de
embarazo y lactancia; (ii) la prohibicion especifica de despido durante la licencia de
maternidad preparto y postparto; y (ii1) la presuncion de despido discriminatorio[170].
Estas garantias, desarrolladas en los articulos 238, 239, 240 y 241 del CST, integran el
contenido constitucionalmente protegido del derecho fundamental a la estabilidad laboral
reforzada de la mujer gestante y lactante[171].

8.2 Despido en estado de embarazo. La estabilidad laboral reforzada como una
garantia del fuero de maternidad[172]

103.  Fuero de maternidad. La jurisprudencia constitucional ha reconocido de manera
pacifica que las trabajadoras en estado de embarazo cuentan con una especial proteccion
por parte del Estado en cuanto a su estabilidad en el trabajo[173].. Lo anterior, por la
situacion de desventaja historica a la que ha sido sometida la mujer trabajadora en el
ambito laboral por su estado de embarazo. En respuesta a esa discriminacion, el fuero de
maternidad se erigid6 como una garantia encaminada a potenciar la estabilidad en el trabajo
y la posibilidad de permanecer en la fuerza laboral durante el embarazo en condiciones de
igualdad[174].

104. Garantias del fuero de maternidad. De acuerdo con los articulos 239, 240 y 241
del Cddigo Sustantivo del Trabajo y la jurisprudencia constitucional, el fuero de
maternidad ofrece a las gestantes las siguientes medidas de proteccion: (i) impone una
prohibicion general de despido por motivo de embarazo; (ii) dispone que, para que sea



legal el despido de una trabajadora durante el periodo de embarazo, el empleador necesita
a) demostrar una justa causa y b) contar con la autorizacion del inspector del trabajo; (iii)
prevé una indemnizacion por despido sin autorizacion del Ministerio del Trabajo, la cual
es independiente de los salarios y prestaciones a los cuales tiene derecho la trabajadora de
acuerdo con el contrato de trabajo; (iv) garantiza el disfrute de la licencia de
maternidad[175]; (v) impone la obligacion para el empleador de mantener vinculada a la
trabajadora que disfruta de la licencia de maternidad o lactancia. Ademas, sanciona con la
ineficacia “el despido que el empleador comunique a la trabajadora en tales

periodos™[176].

105. El conocimiento del estado de embarazo por parte del empleador[177]. Las salas
de revision de esta Corte han aplicado diversas reglas y medidas de proteccion para las
mujeres gestantes o en periodo de lactancia en los diferentes tipos de contratos. Por esa
razon, la Corte Constitucional, a través de las sentencias SU-070 de 2013 y SU-075 de
2018, unifico las reglas aplicables a las diferentes modalidades de vinculacion. En dichas
providencias, este Tribunal establecio que la proteccion derivada del fuero de maternidad
es aplicable a todas las trabajadoras sin importar la relacion laboral o la modalidad de
contrato por medio de la cual hayan sido vinculadas laboralmente.

106. En la Sentencia SU-075 de 2018, la Corte estableci6 que hay libertad probatoria
para determinar si el empleador conocia el estado de embarazo de la trabajadora o
contratista al momento de la terminacion del contrato. Como no existe tarifa

legal[178], para demostrar ese conocimiento en cada caso “deben tenerse en cuenta las
circunstancias propias del entorno laboral y la dificultad que implica para la mujer
gestante la demostracion del conocimiento del empleador”[179]. A continuacion, se
resumen las reglas establecidas en la sentencia SU-075 de 2018, en relacion con los
contratos laborales a término fijo, segun el conocimiento del empleador sobre el estado de
embarazo de la trabajadora:

Situacion Consecuencia

Si el empleador conoce del estado de gestacion de la trabajadora, pueden
presentarse dos situaciones:

1) Que la desvinculacion ocurra antes de la terminacion de la obra o labor
contratada sin la previa calificacién de una justa causa por el inspector del
trabajo. En este caso se debe aplicar la proteccion derivada del fuero de
maternidad.

i1) Que la desvinculacion ocurra al vencimiento del contrato y se alegue
como una justa causa la terminacion de la obra o labor contratada. En este
caso el empleador debe acudir antes de la terminacion de la obra ante el
inspector del trabajo para que determine si subsisten las causas objetivas
que dieron origen a la relacion laboral. En caso afirmativo, el empleador
debera extender el contrato por lo menos durante el periodo del embarazo y
las 18 semanas posteriores. Si dicho funcionario establece que no subsisten
las causas del contrato, se podra dar por terminado el contrato y deberan
pagarse las cotizaciones que garanticen el pago de la licencia de
maternidad.

Empleador
conoce el estado
de embarazo

Si el empleador no acude ante el inspector del trabajo, el juez de tutela
debe ordenar el reconocimiento de las cotizaciones durante el periodo de
gestacion y la renovacion procede si se demuestra que las causas del




contrato laboral no desaparecen. Si se desconoce la regla de acudir al
inspector de trabajo, el empleador puede ser sancionado con el pago de los
60 dias de salario previsto en el articulo 239 del CST.

Existe duda Si existe duda sobre si el empleador conoce el estado de gestacion, opera la
sobre el presuncion de despido por razon del embarazo consagrada en el articulo
conocimiento 239 del CST. En todo caso, se debe garantizar el derecho de defensa del
del embarazo empleador, pues no hay lugar a responsabilidad objetiva.

El empleador no [Si el empleador no conoce el estado de gestacion de la trabajadora, con
conoce el estado [independencia de que se haya aducido una justa causa, no hay lugar a la
de embarazo proteccion derivada de la estabilidad laboral reforzada.

Tabla 5. Garantia del fuero de maternidad. Tomada de la Sentencia SU-075 de 2018

9. Reglas jurisprudenciales de aplicacion del fuero de maternidad[180]

107. En la Sentencia de Unificacion 075 de 2016, la Corte Constitucional sefal6 que
“el fuero de maternidad se extiende desde el momento en que la trabajadora se encuentra
en estado de gestacion hasta que culmina el periodo de lactancia previsto en el articulo 238
del Codigo Sustantivo del Trabajo”[181]. El articulo 238 del Cédigo Sustantivo del
Trabajo —modificado por el articulo 6° de la Ley 2306 de 2023— establece el derecho al
descanso remunerado de lactancia hasta que el hijo o hija de la trabajadora cumpla dos
anos.

108. El fuero de maternidad o de lactancia comprende una serie de garantias, las cuales
son complementarias y graduales. A partir de los articulos 239, numeral 1°y 241 del
Codigo Sustantivo del Trabajo, la Corte ha identificado una garantia general contra el
despido discriminatorio o estabilidad laboral reforzada. En virtud de este, durante el
embarazo y el periodo de lactancia, la desvinculacion solo procede ante la configuracion
de las justas causas establecidas en los articulos 62 y 63 del Codigo Sustantivo del
Trabajo[182]. Por otra parte, los articulos 239, numeral 2° y 240 del Cédigo Sustantivo del
Trabajo establecen un tiempo distinto a las garantias de presuncion de despido
discriminatorio y de la autorizacion del Ministerio del Trabajo.

109. En ese sentido, el numeral 2° del citado articulo 239 establece que “[s]e presume
el despido efectuado por motivo de embarazo o lactancia, cuando este haya tenido lugar
dentro del periodo de embarazo y/o dentro de las dieciocho (18) semanas posteriores al
parto”. Por su parte, el articulo 240 consagra que “[p]ara poder despedir a una trabajadora
durante el periodo de embarazo o las dieciocho (18) semanas posteriores al parto, el
empleador necesita la autorizacion del Inspector del Trabajo, o del Alcalde Municipal en
los lugares donde no existiere aquel funcionario [...]".

110.  Enla Sentencia T-169 de 2025, la Sala Séptima de Revision considero que todas
las garantias que conforman el fuero de maternidad se extienden hasta la terminacion del
periodo de lactancia. En aquella ocasion, la Sala Séptima de Revision considerd que —a
pesar de que la Ley 2306 de 2023 no ampli6 el periodo de la presuncion de despido
discriminatorio— diferenciar los periodos que comprenden las garantias generales del
fuero y la garantia de la presuncion del despido discriminatorio es contraria a la proteccion
constitucional a la lactancia y desconoce el cardcter agregativo que el legislador le ha dado

a esta[183].



I11. Posteriormente, mediante la Sentencia T-333 de 2025, la Sala Octava de Revision
precisé que el fuero de maternidad no constituye una regla tnica, sino un conjunto de
garantias con alcances diferenciados, que incluyen la prohibicién general de despido
discriminatorio y la consecuencia de ineficacia del despido durante los descansos
protegidos, como el de lactancia, ampliado hasta los dos afios. No obstante, aclar6 que la
presuncion de despido discriminatorio y la exigencia de autorizacion previa tienen un
alcance temporal expreso, limitado al embarazo y a las dieciocho semanas posteriores al
parto, de modo que, en el periodo posterior y hasta los dos afos, el fuero subsiste de forma
parcial, recayendo en la trabajadora la carga de acreditar el cardcter discriminatorio del
despido, con libertad probatoria y a partir de una valoracion integral del contexto laboral.
9.1 Proteccion a la trabajadora en periodo de lactancia, después del periodo
contemplado en el numeral 2° del articulo 239 del CST

La diferencia en los periodos de proteccion de las garantias del fuero ha estado presente
historicamente en la legislacion laboral. Al momento en que la Corte Constitucional
unificd su jurisprudencia sobre el fuero de maternidad y lactancia por medio de la
Sentencia SU-075 de 2018, el articulo 238 del Codigo Sustantivo del Trabajo otorgaba
descanso remunerado por lactancia hasta los seis (6) primeros meses de vida del hijo o
hija. Por su parte, el articulo 239, numeral 2°, presumia discriminatorio el despido hasta
tres meses después del parto, y el articulo 240 exigia autorizacion del Ministerio del
Trabajo para desvincular a la trabajadora dentro de ese mismo periodo.

112. A pesar de la diferencia en los periodos de proteccion de las garantias del fuero de
maternidad, en la misma SU-075 de 2018, la Corte considero, primero, que el fuero de
maternidad se extiende hasta el periodo de lactancia previsto en el articulo 238 del Codigo
Sustantivo del Trabajo —en ese momento fijado hasta los seis meses de edad del bebé—,
mientras que la garantia de la presuncion del despido discriminatorio contempla el periodo
establecido en el numeral 2° del articulo 239, establecido en ese entonces en cuatro meses
después del parto. A pesar de esa diferencia, la Corte advirtidé que “ello no quiere decir que
el empleador pueda desvincular injustamente a una trabajadora al inicio del quinto mes
posterior al parto, cuando ha culminado el término de su licencia de maternidad. Por el
contrario, lo que ocurre es que desaparece la presuncion de que el despido fue motivado en
el embarazo. [...] Asi, durante las semanas siguientes a dicho periodo, mientras la
trabajadora goce de su licencia de maternidad (que asciende a 18 semanas en total) y en el
término de la lactancia, se conserva la garantia de estabilidad laboral reforzada en los
términos del articulo 241 del CST, pese a que no es aplicable la presuncion de despido por
causa del embarazo”[184]. En ese sentido, el articulo 241 del Codigo Sustantivo del
Trabajo establece la nulidad del despido realizado durante las licencias y descansos
contemplados en el capitulo V del Codigo[185] el cual abarca el descanso remunerado de
lactancia, establecido en el articulo 238 hasta los dos afios de edad del hijo o hija de la
trabajadora.

113. Por lo tanto, conforme a lo establecido en la sentencia de unificacion en la
materia, al culminar el periodo fijado en el numeral 2° del articulo 239 del Cddigo
Sustantivo del Trabajo sobre la presuncion de despido discriminatorio, la trabajadora en
lactancia mantiene otras garantias del fuero, tales como la estabilidad laboral reforzada. En
ese sentido, se mantiene una proteccion a la trabajadora en lactancia.

114.  Margen de configuracion legislativa para fijar los periodos de las garantias que



conforman el fuero de maternidad. La Corte Constitucional ha reconocido que el
Legislador cuenta con un margen de configuracion para regular los asuntos sometidos a
reserva de ley formal. Este margen varia segun el grado de detalle de la Constitucion: es
reducido cuando la Carta establece reglas precisas y amplio cuando la regulacion
constitucional es limitada o general[186].

115. En el caso de la lactancia, la Constitucion reconoce una proteccion, pero esta no
detalla los periodos de proteccion. En ese sentido, la configuracion legislativa del periodo
de proteccion de las garantias del fuero de maternidad no esta limitada por la Constitucion.
Por lo tanto, el margen de configuracion del legislador sobre este aspecto es amplio. En su
ejercicio, mediante la Ley 2306 de 2023, el Legislador decidié ampliar el periodo que
comprende el descanso remunerado por lactancia y, en consecuencia, la extension general
del fuero de maternidad. Sin embargo, decidi6 mantener intacto el periodo de la garantia
de la presuncion de despido discriminatorio.

9.2 El precedente constitucional diferencia el periodo de lactancia de la presuncion de
despido discriminatorio

116. Como ya se ha senalado, al momento en que se expidio6 la Sentencia de
Unificacion 075 de 2018, los articulos 238 y 239 del Codigo Sustantivo del Trabajo
contemplaron periodos distintos para la lactancia y para la presuncion de despido
discriminatorio, siendo el periodo de lactancia mayor al fijado para la presuncion. Desde
aquella oportunidad, la Corte Constitucional ha considerado que el periodo del fuero de
maternidad abarca el estado de gestacion y el periodo de lactancia contemplado en el
articulo 238 del Codigo, pero que la presuncion de despido discriminatorio abarca el
(menor) tiempo establecido en numeral 2° del articulo 239. La Corte mantuvo esta regla,
incluso, después de la entrada en vigor de la Ley 2306 de 2023. En ese sentido, en las
Sentencias T-098 de 2024 y T-456 de 2024, la Corte sefial6 que “en el periodo de lactancia
[...] no es aplicable la presuncion de despido por causa del embarazo, pese a que
permanece la prohibicion del despido en razén de la condicion de lactancia. Por
consiguiente, durante este periodo la trabajadora tiene la carga de probar la ocurrencia de
un acto discriminatorio”[187].

117. Por su parte, el articulo 240 del Codigo Sustantivo del Trabajo establece de
manera expresa que la garantia consistente en contar con autorizacion previa del
Ministerio del Trabajo —destinada a avalar la existencia de una justa causa para el despido
— se extiende Unicamente durante las dieciocho (18) semanas posteriores al parto. En ese
sentido, la Sala considera que la Ley 2306 de 2023 no modificé dicho término. Asi, una
vez superado ese lapso, el empleador no estd obligado a solicitar autorizacion al Ministerio
del Trabajo para la terminacion del vinculo laboral; sin embargo, la desvinculacion solo
sera constitucionalmente admisible si se funda en una justa causa debidamente acreditada.
118.  En sintesis, la garantia de prohibicion del despido discriminatorio consiste en que
la desvinculacion de la trabajadora en estado de embarazo o lactancia procede cuando se
configure alguna de las justas causas establecidas en los articulos 62 y 63 del Codigo
Sustantivo del Trabajo. Dentro de las dieciocho (18) semanas posteriores al parto, esta
garantia esta acompanada de las garantias de presuncion del despido discriminatorio y del
deber de contar con la autorizacion previa del Ministerio del Trabajo. Después de dicho
periodo, se mantiene la prohibicion contra el despido discriminatorio, pero no las otras
dos.

10. Despido discriminatorio por razon del embarazo o la lactancia



119. Con el fin de determinar cuando una desvinculacién constituye un despido
discriminatorio por razon del embarazo o la lactancia, la jurisprudencia constitucional ha
identificado tres escenarios temporales diferenciados. Estos escenarios atienden a la etapa
en la que se encuentre la trabajadora y permiten delimitar el alcance de las garantias que
integran el fuero de maternidad en cada caso.

120.  Durante el estado de gestacion, la trabajadora goza de una proteccion integral
del fuero de maternidad. Esta comprende, de una parte, la prohibicion de despido sin justa
causa previamente avalada por el Ministerio del Trabajo, asi como la presuncion de
despido discriminatorio, conforme a las reglas jurisprudenciales relativas a la acreditacion
del conocimiento del empleador sobre el estado de embarazo. De otra parte, incluye la
consecuencia juridica de nulidad del despido y el consecuente reintegro de la trabajadora,
de acuerdo con el articulo 241 CST, junto con el reconocimiento de la indemnizacion
prevista por el articulo 239 del mismo codigo. Adicionalmente, durante esta etapa se
garantiza el derecho a la licencia contemplada en el numeral 6 del articulo 236 del codigo.

121.  De igual manera, hasta la semana dieciocho (18) posterior al parto, subsiste una
proteccion integral del fuero de maternidad. En este periodo se mantiene la prohibicion de
despido sin justa causa con autorizacion previa del Ministerio del Trabajo, asi como la
presuncion de despido discriminatorio. Asimismo, continta siendo aplicable la
consecuencia de nulidad del despido y el consecuente reintegro de la trabajadora, junto
con el reconocimiento de la indemnizacion contenida en el articulo 239 del CST. A lo
anterior se suma el derecho a la licencia contemplada en el numeral 6 del articulo 236 del
mismo codigo

122. Finalmente, entre la semana dieciocho (18) posterior al parto y hasta los dos (2)
afos siguientes, el fuero de maternidad subsiste de manera parcial. En este escenario, para
acreditar que la desvinculacion vulnera la prohibicion general de despido discriminatorio,
se requiere, en primer lugar, demostrar que el empleador conocia la lactancia de la
trabajadora. Este se rige por la libertad probatoria, asi como por el deber del juez de
considerar las circunstancias propias del entorno laboral y de las dificultades que este
implica para que la trabajadora demuestre dicho conocimiento por parte del

empleadorl88]. En ese sentido, para acreditar el cumplimiento de este requisito, la Corte
ha aceptado que la notificacion al empleador se realice a través de aplicaciones de

mensajeria instantaneal 821,

123. En este contexto, no opera la presuncion de despido discriminatorio prevista en el
articulo 239.2 del Codigo Sustantivo del Trabajo ni la exigencia de autorizacion previa
contemplada en el articulo 240 del mismo estatuto. En consecuencia, la carga de acreditar
el carcter discriminatorio del despido recae en principio en la trabajadora y se rige por el
principio de libertad probatoria, sin que ello exonere al empleador de su deber de
diligencia ni lo exonera de la obligacion de justificar de manera objetiva, suficiente y
razonable la terminacion del vinculo laboral. Asimismo, como lo ha sefialado la Corte
respecto a la acreditacion del conocimiento del empleador, deben tenerse en cuenta las
circunstancias propias del contexto laboral y las dificultades que ello implica para la
trabajadora[190]. Si a partir del andlisis de dichos elementos se acredita que el despido
tuvo un caracter discriminatorio, procede ordenar el reintegro de la trabajadora, en



aplicacion de la ineficacia del despido prevista en el articulo 241 del CST, sin lugar al
reconocimiento de la indemnizacién del articulo 239, en tanto en este periodo ya no resulta
exigible la autorizacion previa del Ministerio del Trabajo.

11. Proteccion de la mujer embarazada y en periodo de lactancia en contratos de
prestacion de servicios. Reiteracion de jurisprudencia[191]

124. La Sala debe precisar que el precedente hoy aplicable en materia de estabilidad
reforzada en contratos de prestacion de servicios esta establecido en la Sentencia SU-070
de 2013, En tanto la Sentencia SU-075 de 2018 no modifico las reglas vigentes en esta
materia. En dicha oportunidad, la Corte manifestd que “el ambito de la presente decision
comprende unicamente los contratos de trabajo y relaciones laborales subordinadas™[192],
es decir que solo modifico las reglas en relacion con el contrato a término indefinido, el
contrato por obra o labor y el contrato a término fijo.

125. En la Sentencia SU-070 de 2013, la Corte reconoci6 la proteccion de la mujer
embarazada en otras alternativas laborales. En relacion con el contrato de prestacion de
servicios indico que el juez de tutela debe evaluar si existe un inminente riesgo de
afectacion al minimo vital o a otros derechos fundamentales de la accionante[193]. En
caso afirmativo, el juez de tutela esta obligado a evaluar las circunstancias facticas
particulares para determinar si tras esa figura contractual estd oculta una relacion laboral o
si efectivamente se trata de un contrato de prestacion de servicios. En los casos en los que
se encuentre que el contrato de prestacion de servicios oculta una relacidon laboral, se
deben aplicar las reglas establecidas para el contrato laboral a término fijo.

126.  Asi mismo, en los casos de vinculacion mediante contrato de prestacion de
servicios, aun cuando en el tramite de tutela no se logren acreditar los elementos del
contrato realidad, hay lugar a la proteccion derivada de del fuero de maternidad. Esto, por
las siguientes razones: (i) la proteccion de la mujer gestante o en periodo de lactancia se
deriva de, entre otros, los articulos 43, 53 y 13 de la Constitucién Nacional; (ii) la
Sentencia SU-070 de 2013 reiter6 la proteccion a la mujer embarazada en todas las
alternativas laborales o de trabajo en las que se incluye el contrato de prestacion de
servicios; (iii) las salas de revision de la Corte Constitucional reconocen la proteccion
derivada del fuero de maternidad en los contratos de prestacion de servicios[194].

127. Con fundamento en lo expuesto, a continuacion, se relacionan las reglas
establecidas en la jurisprudencia para la proteccion de las mujeres contratadas mediante
contrato de prestacidon de servicios a quienes no se les renueva dicho contrato mientras se
encuentran durante el periodo de lactancia luego de la semana dieciocho:

Tipo de re.lacwn Alcance de la proteccion
material

Si (i) el contratante conoce el estado de la contratista, (ii) subsiste la causa del
contrato, el juez debera ordenar:

Contrato de a.  Larenovacion de la relacion contractual, la cual se dard hasta por el término del

prestacion de periodo de lactancia.

servicios b.  El pago de los honorarios dejados de percibir desde la fecha de no renovacion
del contrato, hasta la renovacion del mismo;
c.  El pago por concepto de la indemnizacion por despido discriminatorio[195]; y
d. El pago de la licencia de maternidad. Este pago no se realizara si en el caso se




acredita que la madre disfrut6 de la licencia de maternidad[196].

c. En el evento en el que el término del periodo de lactancia ya haya terminado,
procedera el reconocimiento de los honorarios dejados de percibir hasta la
terminacion de periodo de lactancia[197].

En todo caso, el juez debera estudiar la procedencia de cada una de estas medidas de
proteccion para lo cual tendra en cuenta las particularidades del caso[198].

Tabla 6: Reglas para la proteccion de la mujer embarazada en contratos de prestacion de servicios. Tomada de la
Sentencia T-239 de 2022.

Caso concreto

128. A continuacion, con el fin de resolver los problemas juridicos formulados en el fj.
62, la Sala procederd a aplicar las reglas jurisprudenciales que desarrollan el alcance y las
condiciones de la estabilidad laboral reforzada derivada del fuero de maternidad.

129. Para ello, en relacion con los expedientes T-11.277.273 y T-11.294.181, la Sala
examinara: (1) el momento especifico en el que se encontraban las accionantes al momento
de su desvinculacion, con el fin de determinar en qué etapa del periodo de lactancia se
hallaban; la existencia de indicios suficientes que permitan establecer si la terminacion o
no renovacion del vinculo tuvo un carécter discriminatorio; y (iii) verificados estos
presupuestos, si subsiste la causa objetiva que dio origen al contrato.

130. En cuanto al expediente T-11.308.580, el analisis se centrara en verificar (i) el
tipo de contrato laboral; (i1) el momento de terminacion de la relacion contractual; (iii) el
conocimiento del empleador sobre el estado de embarazo y (iv) la autorizacion del
Ministerio del Trabajo para terminar la relacidon contractual.

Expediente T-11.277.273

Hechos probados

131.  Relacion contractual entre las partes. Para contextualizar el analisis del caso,
resulta necesario precisar las circunstancias contractuales que enmarcaron la relacion entre
la sefiora Manuela y la Alcaldia de Cali. Los hechos relevantes se exponen enseguida:

Actuacion Fechas

Inicio y continuidad de la relacion contractual: la Desde el 20 de febrero de 2019,
accionante celebro contratos de prestacion de servicios |hasta el 31 de enero de 2025.
de forma ininterrumpida con la Alcaldia de Cali[199].

Suscripcion del contrato en la vigencia del afio 2024.  [Vigencia del contrato: 15 de
mayo de 2024 — 30 de octubre de

2024.
30 de agosto de 2024.
Solicitud de suspension del contrato por motivos de
salud, por un periodo de dos meses[200], la cual fue
aprobada por el Departamento Administrativo de
Planeacion.[201].
Reanudacion de la ejecucion contractual tras el periodo B1 de octubre de 2024 y hasta el
de suspension y nuevo plazo de ejecucion[202]. 30 de diciembre de 2024.

Suscripcion de un nuevo contrato tras la finalizacion ~ [Vigencia del contrato: 14 de




del contrato del afio 2024[203]. enero de 2025 — 31 de enero de
2025

Tabla 7. Caracterizacion de la relacion contractual entre las partes en el expediente T-11.277.273.

132.  Hechos relacionados con la comunicacion de su fuero de maternidad por
lactancia. (1) El 12 de diciembre de 2023, la accionante notifico formalmente su embarazo
a la entidad[204]; (ii) el 20 de julio de 2024 naci6 su hijo[205]; y (iii) en tres
oportunidades posteriores, la accionante inform6 que mantenia una adecuada lactancia
materna continua, conforme se evidencia a continuacion:

Comunicacion Fechas
Primera E] 30 de octubre de 2024, el accionante envio correo electronico al
comunicacion supervisor de su contrato advirtiendo que, debido a las condiciones de

alergia e intolerancia de su bebé, su pediatra particular recomendo el
trabajo virtual para la ejecucion de sus obligaciones contractuales, para
ello adjunt6 certificado médico de fecha 26 de octubre de 2024 en el
que se certificaba que su hijo era un lactante exclusivo, por lo que se
considerod imperativo la presencia continua de la madre (fj. 4).

Segunda E1 29 de enero de 2025, la accionante solicit6 a la Alcaldia de Santiago
comunicacion de Cali el reconocimiento de su fuero de lactancia y la renovacion de
su contrato. Para sustentar su solicitud, adjunto certificado médico del
21 de enero de 2025, expedido por la pediatra particular en el que se
afirmo que la lactancia materna constituye el 70% de la alimentacion
del bebé (fj. 7).

Tercera E127 de febrero de 2025, la accionante presentd nuevamente un
comunicacion derecho de peticion en el que adjunt6é un nuevo certificado de lactancia
materna expedido por la EPS Sura para cumplir con la exigencia del
municipio, asi la Dra. certifico la continua lactancia materna que
constituye el 70 % de los requerimientos diarios del bebé (fj. 9).

Tabla 8. Actuaciones sobre la comunicacion del fuero de maternidad por lactancia en el expediente T-11.277.273.

Valoracion juridica de los hechos probados dentro del expediente

133. Como fue sefialado en profundidad previamente, la garantia contra el despido
comprende el estado de embarazo y hasta el periodo de lactancia establecido en el articulo
238 del Cédigo Sustantivo del Trabajo[206]. Este articulo fija el periodo de lactancia hasta
los dos afos de edad del hijo o hija de la trabajadora.

134. De acuerdo con el registro civil de nacimiento aportado por la accionante, su hijo
nacio el 20 de julio de 2024[207]. Asimismo, la accionante fue desvinculada el 31 de
enero de 2025. Por lo tanto, para la fecha de terminacion del contrato, el hijo de la
accionante tenia seis meses y once dias de edad. Por lo tanto, se cumple este requisito.

El despido fue discriminatorio y en virtud del estado de lactancia

135. En el momento en el que a la accionante se le comunico la finalizacidon de su
vinculo laboral, habia transcurrido seis meses y once dias después del parto. Por lo tanto,
no son aplicables las garantias de presuncidn de despido discriminatorio y la garantia de
contar con autorizacion previa del Ministerio del Trabajo. En consecuencia, corresponde
realizar un examen probatorio para determinar si el despido fue realizado en razén del



periodo de lactancia. Del analisis del presente caso, la Sala concluye que el despido fue
discriminatorio y que se debid a que la accionante estaba en periodo de lactancia, de
acuerdo con los siguientes hechos:

136. Conocimiento claro del estado de embarazo y, posteriormente, de la lactancia:
Esta acreditado que la entidad accionada tuvo conocimiento cierto y oportuno tanto del
embarazo como de la lactancia materna de la accionante. En efecto, el 12 de diciembre de
2023 la senora Manuela notifico formalmente su estado de embarazo. Posteriormente, tras
el nacimiento de su hijo el 20 de julio de 2024, informo6 su condicidén de madre lactante
mediante correo electronico del 30 de octubre de 2024, al cual adjunté certificado médico
expedido el 26 de octubre de 2024, en el que se indicé que el menor era lactante exclusivo
y que la lactancia materna constituia el 70 % de su alimentacion, recomendandose la
presencia continua de la madre y la ejecucion del contrato bajo modalidad virtual. Esta
situacion fue reiterada mediante comunicaciones del 17 y 29 de enero de 2025 y del 27 de
febrero de 2025, en las que la accionante invocd expresamente su fuero de lactancia y
aport6 certificaciones médicas adicionales, incluida una expedida por la EPS Sura.

137. Si bien la entidad admiti6 la existencia de dichas certificaciones, las desestimo
bajo el argumento de que inicamente eran validas aquellas expedidas por la EPS y que, al
momento de revisar el certificado emitido por la EPS Sura, no tenia competencia para
calificar o validar el documento, al no existir una relacion contractual vigente ni un fuero
de lactancia que exigiera tal validacion. Esta postura no resulta aceptable, pues el
certificado fue presentado antes de la terminacion del contrato, precisamente con el
proposito de que la entidad tuviera en cuenta el estado de lactancia materna para efectos de
la continuidad del vinculo.

138.  Adicionalmente, la accionada no desvirtué en ningiin momento la validez formal
de los certificados, ni aleg6 el incumplimiento de los requisitos previstos en el articulo
2.7.2.2.1.3.3 del Decreto 780 de 2016[208]. Por el contrario, en el expediente reposan
certificaciones emitidas por profesionales de la salud que cumplen con los parametros
normativos y acreditan de manera expresa la continuidad de la lactancia materna, lo que
permite tenerlas como prueba valida y suficiente.

139.  Proximidad temporal entre la invocacion del fuero y la no renovacion: La Sala
advierte una estrecha proximidad temporal entre la invocacion expresa del fuero de
lactancia por parte de la accionante y la decision de no renovar el contrato. En particular,
el 17 de enero de 2025, la accionante manifestdé de manera directa al director de
Planeacion su condicion de madre lactante y su situacion de especial proteccion
constitucional, ese mismo dia solicitd por escrito la explicacion formal de la no
renovacion. No obstante, la decision de limitar la vigencia contractual al periodo
comprendido entre el 14 y el 31 de enero de 2025 ya habia sido adoptada y comunicada de
manera informal, sin que mediara una justificacidn escrita, previa o especifica. Este
encadenamiento temporal refuerza el valor probatorio del indicio, en tanto la
determinacion de la entidad se produjo inmediatamente después de que la trabajadora
pusiera en conocimiento formal su situacidon de especial proteccion constitucional.

140.  Ausencia de una justificacion objetiva y verificable de la no renovacion. La



entidad accionada aludi6 a razones genéricas y cambiantes, como procesos de
reestructuracion o ausencia de recursos, para justificar la no renovacién del contrato. Sin
embargo, tales explicaciones no fueron acreditadas de manera objetiva y verificable, ni se
sustentaron en elementos concretos que permitieran concluir que la terminacion del
vinculo respondia a una causa ajena al estado de lactancia de la accionante.

141. Por el contrario, del propio material probatorio se desprende la persistencia de las
necesidades institucionales y la continuidad en la contratacion de actividades
sustancialmente similares a las desempefiadas por la accionante. La Sala precisa que la
discriminacion no se configura por el solo hecho de que subsista el objeto contractual, sino
porque, frente a un escenario de especial proteccion constitucional, la entidad omitid
ofrecer una razon suficiente, especifica y comprobable que justificara la no renovacion del
vinculo, carga argumentativa que le era exigible conforme al articulo 241 del CST. Es
decir, la carga de la prueba a cargo de la accionante no exoneraba a la entidad accionada
de justificar la desvinculacion de la accionante de manera clara y verificable[209].

142.  Ahora bien, a partir de la propia informacidon suministrada por la entidad
accionada, se encuentra acreditado que la causa de objeto contractual de la accionante
subsistia al momento en que tomo la decision de no renovar el contrato. En efecto, la
Alcaldia reconocid de manera expresa que la vinculacion de la accionante desde 2019
hasta 2025 respondio6 a una necesidad institucional constante y reiterada. En este sentido,
sefiald que “la vinculacion de la sefiora Manuela a través de contratos de prestacion de
servicios profesionales desde el afio 2019 hasta el 2025 surgieron de la necesidad de
apoyar la gestion de diferentes actividades y procesos del Organismo”[210], aclarando que
tales actividades “fueron cambiando de acuerdo con la propia dinamica de los proyectos
planteados”[211].

143. La entidad también admitié que, aunque los contratos se financiaron con distintos
proyectos de inversion, la actora “apoy6 actividades de proyectos estratégicos e
instrumentos de planificacion”[212], lo que revela la misionalidad de los servicios
prestados por la accionante y, por ende, su vocacion de continuidad. En otras palabras, si
bien la fuente presupuestal y el nombre del proyecto variaban, la naturaleza de las
funciones asignadas —analisis, apoyo técnico, estructuracién documental, seguimiento e
implementacion de instrumentos de planificacion— permanecio esencialmente igual. Ello
constituye un indicio objetivo de que el objeto contractual era estable y se proyectaba de
manera permanente en el Departamento Administrativo de Planeacion, en la Alcaldia de
Santiago de Cali.

144. De igual forma, la propia entidad precisé que las actividades asignadas a la actora
“han tenido mutaciones en la medida que el Organismo se planteaba el desarrollo de
diferentes proyectos”[213], lo cual, en lugar de evidenciar una ausencia de necesidad,
demuestra que el Departamento Administrativo de Planeacion recurrié de manera reiterada
a su experticia para responder a requerimientos institucionales que, aunque se concretaban
en proyectos diferentes, en esencia se mantuvieron de forma continua dentro de su
misionalidad.



145.  Incluso en el segundo semestre de 2024 y durante el inicio de 2025 subsistieron
labores sustancialmente similares a las que la accionante venia desarrollando. La entidad
reconociod que la profesional ejecuto actividades “metodologicas, documentales y de
analisis relacionadas con la conformacion del Area Metropolitana del Sur Occidente —
AMSO vy la estructura de Cali Distrito’[214]. Asimismo, indico que en 2025 se contrataron
profesionales con cargo a un proyecto destinado a “la priorizacion de construccion de
datos y analisis que permitan valorar como sera la presentacion e implementacion del
proceso de Cali Distrito, concentrandose en la definicion de indicadores y mecanismos de
seguimiento”[215].

146.  Asi las cosas, no se advierte que la labor de la accionante estuviera ligada de
manera exclusiva a un proyecto especifico cuya terminacion que justificara la no
renovacion del contrato. Por el contrario, el expediente muestra que sus funciones
correspondian estructuralmente a la planeacion, gestion e implementacion de proyectos,
actividades propias y permanentes de la misionalidad del Organismo. Todo lo anterior, le
permite a la Sala concluir que (i) la necesidad de apoyo profesional que prestaba la
accionante no se extinguio, lo que reafirma que la finalidad ultima de su contratacioén
persistia al momento en que la entidad accionada decidid no renovar su contrato y, por
ende, (i1) las razones ofrecidas por la entidad accionada para no renovar el contrato de la
accionante no resultan claras y verificables.

147. En consecuencia, al cumplirse todos los supuestos facticos y juridicos senalados,
la Sala concluye que la terminacidn del contrato de prestacion de servicios de la sefiora
Manuela, en plena vigencia de su periodo de lactancia, constituy6 un acto discriminatorio.
Ademas, la Sala precisa que, en el tramite de revision de la accion. Manuela presento,
historia clinica del 25 de agosto de 2025 de la EPS sura que confirmo la persistencia de la
lactancia materna[216].

Medidas de proteccion a ordenar

148. En consecuencia, se declarara la ineficacia de la terminacion contractual ocurrida
el 31 de enero de 2025. Conforme a las reglas de la tabla N.6 (fj. 127), se ordenard a la
Alcaldia de Santiago de Cali: (1) la renovacion inmediata del contrato de prestacion de
servicios hasta culminar el periodo de lactancia del menor; (ii) el pago de los honorarios
dejados de percibir desde la fecha de la no renovacion; y (iii) el reconocimiento de
medidas de no repeticion, consistentes en la adopcidn de protocolos internos para
garantizar el respeto de los derechos de las mujeres en embarazo y lactancia

vinculadas que prestan sus servicios a la alcaldia.

149. Si bien en la tabla No. 6 se indic6 que, de acreditarse la medida de proteccion en
el marco de un contrato de prestacion de servicios, podria considerarse el pago de la
indemnizacion por despido discriminatorio, es preciso aclarar que dicho remedio se
encuentra previsto para los eventos de despido sin la autorizacion de la autoridad
administrativa competente, conforme a lo dispuesto en el articulo 239.3 del Cédigo
Sustantivo del Trabajo, que contempla el reconocimiento de una indemnizacidén
equivalente a 60 dias de salario.



150.  No obstante, tal disposicion debe ser leida en armonia con el articulo 240 del
mismo estatuto, el cual delimita tanto la presuncion de despido discriminatorio como la
exigencia de autorizacion administrativa al periodo de embarazo y a las 18 semanas
posteriores al parto. En consecuencia, una vez superado dicho lapso, la indemnizacion
prevista en el articulo 239.3 del CST no resulta procedente por la sola terminacidon o no
renovacion del vinculo contractual, aun cuando se invoque la existencia de un trato
discriminatorio. Por esta razon, este remedio no es aplicable en el presente caso.
Expediente T-11.294.181

Hechos probados

151.  Relacion contractual entre las partes. A continuacion, se presentan los hechos de
la relacion contractual entre la sefiora Natalia y el SENA — Regional Santander.

Actuacion Fecha
Celebracion del contrato de prestacion de servicios |7 de julio al 30 de diciembre de
entre Natalia y el SENA — Regional Santander, con [2023.
vigencia inicial[217].
Presentacion de solicitud de teletrabajo por parte de 2 de diciembre de 2023.
la accionante, con el fin de salvaguardar su salud y
bienestar durante el embarazo[218].

Finalizacion del contrato sin prorroga, pese al 30 de diciembre de 2023.
conocimiento institucional del estado de embarazo

de la contratista[219].

Renovacion del contrato de prestacion de D de abril al 31 de diciembre de
servicios[220]. 2024,

Tabla 9. Caracterizacion de la relacion contractual entre las partes en el expediente en el Expediente
T-11.294.181

152.  Hechos relacionados con la comunicacion de su fuero de maternidad y lactancia.
Para abordar el caso concreto, es necesario identificar los hechos relevantes relacionados
con la comunicacion del fuero de maternidad por lactancia al SENA, con el proposito de
determinar desde qué momento la entidad tuvo conocimiento del nacimiento de la hija de
la accionante y de su condicion de lactante, asi como las gestiones adelantadas por ella
para asegurar la proteccion de sus derechos.

Actuacion Fecha

Comunicacion a la entidad accionada acerca de su P2 de diciembre de 2023221
estado de embarazo

Terminacion del contrato 31 de diciembre de 2023

Renovacion del contrato D de abril y el 31 de diciembre de
2024[222].

Nacimiento de la hija de la accionante[223]. 11 de agosto de 2024.

licencia de maternidad, reconocida por la EPS entre el 11 de agosto y el 14 de

Sanitas[224] diciembre de 2024.

La accionante compartié via WhatsApp la historia |14 de agosto de 2024.
clinica con la secretaria de su superior
inmediato[225].

Presentacion de derecho de peticion ante el SENA 5 de marzo de 2025.




solicitando reconocimiento del fuero de maternidad
y proteccion de derechos fundamentales[226].

Tabla 10. Actuaciones sobre la comunicacion del fuero de maternidad por lactancia en el expediente T-11.294.181

Valoracion juridica de los hechos probados dentro del expediente

153. Como fue sefialado en profundidad previamente, la garantia contra el despido
comprende el estado de embarazo y hasta el periodo de lactancia establecido en el articulo
238 del Codigo Sustantivo del Trabajo[227]. Este articulo fija el periodo de lactancia hasta
los dos afios de edad del hijo o hija de la trabajadora.

154. Para el anélisis del presente caso concreto resulta necesario referirse a las dos
desvinculaciones que ocurrieron en el marco de la relacion contractual entre la accionante
y el SENA, Regional Santander. De acuerdo con los hechos del expediente, la accionante
informo el 22 de diciembre de 2023, mediante carta dirigida al Coordinador de Talento
Humano del SENA, formalmente su estado de embarazo[228]. Pese a cllo, fue
desvinculada el 31 de diciembre de 2023, cuando auin se encontraba en estado de
gestacion. Posteriormente, la accionante fue nuevamente vinculada entre el 2 de abril y el
31 de diciembre de 2024[229]. Durante este periodo, el 11 de agosto de 2024 nacid su
hija[230], y la relacion contractual concluy6 el 31 de diciembre del mismo afo, fecha para
la cual la menor contaba con cuatro meses y veinte dias de nacida.

El despido fue discriminatorio en los periodos de embarazo y de lactancia

155. La sefiora Natalia celebro con el SENA Regional Santander el contrato de
prestacion de servicios, con vigencia del 7 de julio al 30 de diciembre de 2023. Antes de la
finalizacion de dicho vinculo, especificamente el 22 de diciembre de 2023, la accionante
informo6 formalmente a la entidad su estado de embarazo, circunstancia que fue conocida
por la entidad accionada. Pese a ello, al vencimiento del plazo contractual el contrato no
fue prorrogado ni renovado de manera inmediata, y solo hasta el 2 de abril de 2024 se
suscribioé un nuevo contrato con vigencia hasta el 31 de diciembre de esa anualidad.

156. La Corte ha sostenido de manera reiterada que la proteccion constitucional
derivada del fuero de maternidad no se limita a los contratos laborales ni se supedita a la
subsistencia formal de un vinculo contractual, sino que se extiende a los contratos de
prestacion de servicios cuando se acredita que la entidad conocia el estado de embarazo
con anterioridad a la terminacion del vinculo. En particular, la Sentencia T-489 de 2025
precisé que el amparo a la maternidad persiste aun cuando no subsista el objeto
contractual, pues la proteccion a la maternidad aplica independientemente de la modalidad
del vinculo laboral que exista entre las partes y su objetivo es proteger los derechos de la
madre gestante[231]. Bajo ese entendimiento, una vez acreditado que la entidad conocia el
embarazo de la accionante antes del 30 de diciembre de 2023, el SENA estaba obligado a
garantizar la continuidad de la proteccion reforzada durante el periodo de gravidez. En
consecuencia, la expiracion del plazo contractual no constituia una razon valida para
interrumpir la relacion.

157.  En este escenario, el reconocimiento de los honorarios correspondientes al
periodo comprendido entre el 31 de diciembre de 2023 y el 1 de abril de 2024 resulta
procedente, aun cuando durante ese lapso no hubiese existido un objeto contractual



formalmente vigente. Ello, por cuanto la garantia de estabilidad laboral reforzada por
maternidad implica, en los contratos de prestacion de servicios, el deber de la entidad
contratante de mantener el vinculo o de adoptar medidas equivalentes que eviten la
afectacion del minimo vital y de las condiciones materiales de existencia de la mujer
gestante.

158. Asi mismo, de conformidad con el articulo 239.3 del Cdodigo Sustantivo del
Trabajo, las trabajadoras que sean despedidas sin la autorizacion de la autoridad
administrativa competente durante el periodo de proteccion tienen derecho al pago
adicional de una indemnizacién equivalente a 60 dias de salario. Si bien la accionante se
encontraba vinculada mediante un contrato de prestacion de servicios, la jurisprudencia
constitucional ha extendido la proteccion derivada del fuero de maternidad a este tipo de
vinculos, cuando se acredita que la terminacion obedecio a una motivacion discriminatoria
asociada al embarazo[232].

159. En el presente caso, esta demostrado que la entidad tenia conocimiento expreso
del estado de embarazo de la accionante y que, aun asi, decidi6 dar por terminado el
vinculo contractual sin ofrecer una justificacion objetiva, reforzada y ajena a dicha
condicion, ni acudir a la autorizacién administrativa correspondiente. Si bien el SENA
Regional Santander sostuvo que la no prorroga del contrato al finalizar diciembre de 2023
obedecio a la ausencia de recursos presupuestales al inicio de la vigencia 2024 y que, una
vez aprobados dichos recursos, la accionante fue nuevamente contratada a partir del 2 de
abril de ese afo, lo cierto es que tales explicaciones no resultan suficientes, por si solas,
para desvirtuar la presuncion de discriminacion constitucionalmente establecida. En
efecto, la celebracion de un nuevo contrato a partir del 2 de abril de 2024 no neutralizo
dicha presuncion. Por el contrario, puso de presente que la entidad contaba con una
necesidad real del servicio y que la interrupcion del vinculo durante el estado de embarazo
no fue estrictamente indispensable. En consecuencia, la recontratacion posterior no
elimind la carga que asumio la accionante al permanecer varios meses sin ingresos en un
periodo de especial proteccion constitucional.

160. En consecuencia, la Sala concluye que los argumentos expuestos por el SENA
Regional Santander no permiten desvirtuar la presunciéon de despido discriminatorio
durante el periodo de gestacion. En tal sentido, resulta procedente reconocer los efectos
juridicos derivados de la desvinculacion ocurrida durante el periodo de embarazo
comprendido entre el 31 de diciembre de 2023 y el 1 de abril de 2024, asi como ordenar el
reconocimiento y pago de los honorarios dejados de percibir durante dicho lapso.

161.  Adicionalmente, dado que la terminacion del vinculo se produjo sin la
autorizacion previa de la autoridad administrativa competente y con pleno conocimiento
del estado de embarazo de la accionante, procede ordenar el reconocimiento y pago de la
indemnizacion equivalente a sesenta (60) dias de trabajo, prevista en el articulo 239.3 del
Cddigo Sustantivo del Trabajo, como medida de reparacion del derecho fundamental a la
estabilidad laboral reforzada, sin perjuicio de las demds medidas orientadas a restablecer
los derechos fundamentales de la accionante.



162. Luego de renovar el vinculo contractual con la accionante, la entidad procedio
nuevamente a su desvinculacion. En esta segunda ocasion, la accionante se encontraba
dentro del periodo de lactancia, pues para la fecha de terminacion del vinculo habian
transcurrido apenas cuatro meses y veinte dias desde el parto. En este contexto, resulta
necesario adelantar un examen probatorio orientado a establecer si la decision de
desvinculacion estuvo motivada por dicha circunstancia. Del analisis del caso concreto, la
Sala concluye que el despido tuvo un carécter discriminatorio y obedecio a que la
accionante se encontraba en periodo de lactancia, como se desprende de los siguientes
hechos:

163. Conocimiento institucional del embarazo, parto y lactancia. En el presente caso
esta acreditado que la entidad tuvo conocimiento oportuno del estado de embarazo de la
accionante, del nacimiento de su hija y del inicio del periodo de lactancia. En efecto, la
accionante informo su embarazo el 22 de diciembre de 2023. Posteriormente, el 14 de
agosto de 2024, un dia después del nacimiento de su hija, comunicé formalmente el inicio
de su licencia de maternidad remitiendo historia clinica en la que se evidencia que en ese
momento la accionante era lactante exclusiva[233]. Entre el 20 y el 27 de agosto de 2024,
remitié al mismo supervisor, via correo electronico, el documento mediante el cual se
evidenciaba el inicio de la lactancia materna, comunicacidn que fue escalada a la
Direccion de la entidad.

164.  Adicionalmente, en sede de revision, la accionante aportd soportes meédicos que
acreditan la continuidad de la lactancia, entre ellos la historia clinica y los controles de
crecimiento y desarrollo de su hija, de fechas 20 de septiembre de 2024 y 4 de julio de
2025, asi como un concepto de pediatria del 10 de octubre de 2025, en el que se indico que
la menor, de 13 meses de edad, se encontraba alimentada con leche materna y dieta
familiar, recomendandose apoyo institucional para asegurar la lactancia hasta los dos afios.

165.  Proximidad temporal entre la licencia de maternidad y la no renovacion. La Sala
advierte una estrecha proximidad temporal entre el periodo de proteccion reforzada y la
decision de no renovar el contrato. La licencia de maternidad se extendio del 11 de agosto
al 14 de diciembre de 2024, y el contrato de prestacion de servicios finalizé el 31 de
diciembre de 2024, esto es, apenas diecisiete dias después de culminada la licencia.

166. Esta cercania temporal adquiere especial relevancia constitucional cuando se
analiza de manera conjunta con el conocimiento pleno que tenia la entidad sobre el estado
de maternidad y lactancia de la accionante, pues permite contextualizar la decision de no
renovacion dentro de un marco factico particularmente sensible desde la perspectiva de la
proteccion reforzada. Este indicio se ve reforzado si se tiene en cuenta que, en la practica,
existié solucidn de continuidad entre los contratos suscritos en las vigencias 2023 y 2024,
en la medida en que, tras la finalizacidn del primer contrato, la entidad gestiond recursos y
celebré un nuevo vinculo pocos meses después. Ello evidencia que la relacion contractual
no fue excepcional, sino que respondid a una dindmica de continuidad, lo que hace
especialmente estricta la decision de no renovar el contrato inmediatamente después de
finalizada la licencia de maternidad.

167.  Ausencia de una justificacion objetiva y verificable de la no renovacion. En el
caso bajo examen, se encuentra acreditado que la causa del contrato subsistia. La propia
entidad indico que, frente al contrato que finalizé en diciembre de 2023, los recursos



presupuestales fueron solicitados en febrero y asignados en marzo de 2024, lo que
permitio suscribir un nuevo contrato a partir de abril de ese mismo afio. Sin embargo, en la
vigencia que se analiza de acuerdo con su periodo de lactancia, aun cuando el contrato
termind el 31 de diciembre de 2024, la entidad no explicé de manera objetiva, verificable
y especifica las razones por las cuales no adelantd el tramite presupuestal para garantizar
la continuidad del vinculo en 2025.

168. Esta circunstancia, valorada en conjunto con los demés elementos acreditados, no
permite advertir la desaparicion de la necesidad institucional, sino que pone de presente la
insuficiencia de la justificacion ofrecida por la entidad, la cual se limit6 a invocar el
vencimiento del plazo contractual, sin desvirtuar razonadamente la continuidad de las
funciones ni la pertinencia del servicio prestado por la accionante. Todo lo anterior, le
permite a la Sala concluir que la necesidad de apoyo profesional que prestaba la
accionante no se extinguio, lo que reafirma que la finalidad ultima de su contratacion
persistia al momento en que la entidad accionada decidi6 no renovar su contrato.

169. En consecuencia, al cumplirse todos los supuestos facticos y juridicos sefalados,
la Sala concluye que la terminacion del contrato de prestacion de servicios de la sefiora
Natalia, en plena vigencia de su periodo de lactancia y sin una justificacion objetiva 'y
verificable, constituye un acto discriminatorio. Ademads, como se expuso previamente la
Sala precisa que, en el tramite de revision de la accion la accionante aportod prueba de la
historia clinica y controles de crecimiento y desarrollo de su bebé¢, de fechas 4 de julio de

20252341y 10 de octubre de 20252321 en los cuales consta la continuidad de la lactancia
materna. En particular, en el certificado médico expedido el 10 de octubre de 2025 por el
Centro Médico Colsanitas se dejo constancia de que la nifia, de 13 meses de edad “se

encuentra alimentada con leche materna y dieta familiar”[236],
Medidas de proteccion a ordenar

170.  En primer lugar, la Sala declarara la ineficacia constitucional de la no renovacion
del contrato de prestacion de servicios ocurrida el 31 de diciembre de 2023, por haberse
producido durante el embarazo de la accionante y con conocimiento de dicha circunstancia
por parte del SENA Regional Santander, asi como de la terminacion del vinculo
contractual ocurrida el 31 de diciembre de 2024, al haberse configurado durante el periodo
de lactancia sin una justificacion objetiva y verificable. En ambos casos, se vulnero el
derecho fundamental a la estabilidad laboral reforzada por maternidad.

171.  Como consecuencia, se ordenard al SENA Regional Santander reconocer y pagar
los honorarios dejados de percibir durante el periodo comprendido entre el 31 de

diciembre de 2023 y el 1 de abril de 2024, asi como desde el 1 de enero de 2025 y hasta la
efectiva reanudacion del vinculo contractual.

172.  Adicionalmente, respecto de la desvinculacion ocurrida el 31 de diciembre de
2023, se ordenara el pago de la indemnizacion equivalente a sesenta dias de honorarios,
prevista en el articulo 239.3 del Codigo Sustantivo del Trabajo, al haberse producido la



terminacion durante el embarazo sin autorizacién administrativa previa.

173. En relacion con la desvinculacion ocurrida el 31 de diciembre de 2024, la Sala
ordenara la renovacion inmediata del contrato de prestacion de servicios de la accionante y
su mantenimiento hasta la culminacion del periodo de lactancia, conforme al articulo 238
del Codigo Sustantivo del Trabajo, modificado por la Ley 2306 de 2023. No obstante, se
precisa que no procede la indemnizacion del articulo 239.3 del CST, por cuanto la
presuncion legal de despido discriminatorio se circunscribe al embarazo y a las dieciocho
semanas posteriores al parto.

174. Finalmente, se ordenara al SENA Regional Santander adoptar medidas de no
repeticion, consistentes en la implementacion de protocolos internos y acciones de
capacitacion orientadas a garantizar la proteccion efectiva de los derechos de las mujeres
gestantes y lactantes vinculadas mediante contratos de prestacion de servicios.
Expediente T- 11.308.580

Hechos probados

175.  Relacion contractual entre las partes. A continuacion, se presentan los hechos
relevantes relacionados con la vinculacion laboral de la sefiora Alexandra y las actuaciones
de la empresa frente a la terminacion de su contrato, con el fin de contextualizar el analisis
sobre la proteccion derivada del fuero de maternidad.

Actuacion Descripcion Fecha
Inicio del Alexandra ingresa a la empresa mediante [l de febrero de 2024
vinculo[237]. contrato a término fijo
Preaviso de [La empresa notifico el preaviso parala  [26 de diciembre de
terminacion[238]. terminacion del contrato 2024
Fecha prevista de Fecha de finalizacion indicada en el 31 de enero de 2025
terminacion[239]. preaviso.

Terminacion 30 de diciembre de
anticipada[240]. 2024

Gestion humana la cita y comunica

terminacion unilateral sin justa causa

Tabla 11. Caracterizacion de la relacion contractual entre las partes en el expediente 11.308.580.

176.  Informacion proporcionada por la empresa. Con el fin de sustentar la decision
adoptada respecto de la terminacion del vinculo laboral de la accionante, la empresa aportod
al proceso diversa documentacion relacionada con su comportamiento, desempefio y
antecedentes disciplinarios. En particular, puso a disposicion de la Sala los siguientes
elementos:

Actuacion Descripcion

Plan de El 12 de abril de 2024 la accionante suscribio documento de plan
mejoramiento[241].  [de mejoramiento, dentro del cual se identificaron
comportamientos a fortalecer relacionados con la tolerancia, el
manejo de emociones frente a situaciones de frustracion y la
interaccion con compafieros bajo presion.

Pliego de cargos[242].

[La empresa Salamanca S.A.S. inici6 un proceso disciplinario




contra la trabajadora el 13 de diciembre de 2024, citandola a
rendir descargos por hechos ocurridos el 12 de diciembre de
2024 en el éarea de distribucion de alimentos. Segin la
formulacion de cargos, la trabajadora llegd alterada al puesto de
trabajo, manifestd expresiones vulgares relacionadas con los
cambios de dieta, realizd gestos de molestia y sostuvo un
intercambio tenso con la supervisora. Esta ultima le solicito
calma y le impidi6 salir temporalmente del area, ante lo cual la
trabajadora se alter6 aln mas, manifestd que se retiraria y
finalmente abandon¢ el turno.

[La empresa califico estos hechos como una eventual falta grave,
seflalando la presunta vulneracion de obligaciones contenidas en
los articulos 58 y 62 del CST, asi como diversas disposiciones
del Reglamento Interno de Trabajo relacionadas con el respeto,
la disciplina, el trato adecuado a compafieros y la prohibicion de
conductas groseras o altercados.

Acta de [a diligencia de descargos se realizo el 17 de diciembre de 2024.
descargos[243]. [La trabajadora reconocid que estaba bajo estrés debido a la alta
carga laboral y multiples 1lamadas por cambios de dieta, lo que
generd un ambiente de tension. Aceptd que expresd molestia por
el teléfono, aunque aclard que no fue su intencién ofender a
nadie. Senal6 que la supervisora interpretd su comentario de
forma personal y que, ante ello, le cerrd repetidamente la puerta
del comiso para impedirle salir a continuar con la distribucion, lo
que aumento su ansiedad.

Manifestd que decidid retirarse para evitar un conflicto mayor,
reconociendo que fue un error abandonar el turno, pero resalto
que la supervisora también contribuyd al conflicto al no
permitirle continuar con sus funciones. Nego haber manoteado o
actuado de manera agresiva, y afirmo que nunca habia tenido
sanciones previas de esta naturaleza.

[La trabajadora expres6 que su conducta estuvo influida por la
falta de personal y la presion operativa, acepto parcialmente la
responsabilidad y reiteré que su animo fue fruto del estrés
laboral.

Tabla 12. Informacion proporcionada por la empresa accionada en el expediente 11.308.580.

177.  Informacion proporcionada por la accionante. Con el proposito de acreditar que
informo oportunamente a la empresa sobre su estado de embarazo, la accionante allegd
diversos elementos documentales y testimoniales que permiten reconstruir las
circunstancias en las que dicha comunicacion tuvo lugar, asi como el conocimiento que
tenian sus superiores inmediatos respecto de su condicion.

Actuacion Descripcion

Comunicacion Alexandra afirm6 haber comunicado de forma verbal a sus

verbal[244] supervisores su estado de embarazo el dia 27 de diciembre de
2024

Comunicacion con sus  |La accionante aportd dos conversaciones de WhatsApp con sus

supervisores. supervisores Andrea y Jaime “quienes durante toda la relacion
laboral habian sido los encargados de regir y supervisar sus
labores diarias”. De las conversaciones se desprenden las




siguiente afirmaciones, el dia 27 de diciembre de 2025, la
supervisora Andrea le comunicé ajustes de turnos de la
siguiente forma: “Buenas tardes sefiorita Alexandra, para
comentarle que se me informo la directriz de que se le respeta
su descanso del 31 y adicional a eso va a descansar el domingo
19, el lunes 30 por favor se presenta al turno normal” asi
mismo En el expediente obra conversacion sostenida el 30 de
diciembre de 2024 con el supervisor Jaime , quien manifesto:
“No entendi por qué hicieron las cosas asi” y “Pues es que no
entendi nada, por eso estaba incomodo”24], y conversacion
posterior del 12 de marzo de 2025 en donde indagaba si su
supervisor continuaba vinculado a la empresa, este respondio
preguntandole expresamente: “; Vos no que estabas en
embarazo?”"1246],

Historia clinica [La accionante aportd Historia clinica ocupacional de egreso
ocupacional. expedida por Colmedicos del dia 30 de diciembre de
2024[247], en la que se consigno que “Paciente informa estar
cursando con 6 ss de Embarazo”[248]. Ecografia obstétrica
transvaginal del dia 30 de diciembre de 2024 que evidencia
para el momento un embarazo de 7.1 semanas[249].

Declaracion Declaracion juramentada de su compaiiera de trabajo Silvia en
juramentada la que afirma que el estado de embarazo era de “conocimiento
general entre los compafieros y su supervisor inmediato”[250].
Tabla 13. Informacion proporcionada por la accionada en el expediente T- 11.308.580.

Valoracion juridica de los hechos probados dentro del expediente

178. La Sala considera que la empresa Salamanca S.A. vulner6 los derechos
fundamentales a la estabilidad laboral reforzada, al trabajo y a la maternidad de la
accionante. De acuerdo con la Sentencia SU-075 de 2018, en los casos de duda sobre el
conocimiento del estado de embarazo, opera la presuncion de despido discriminatorio del
articulo 239 CST, sin que ello suponga responsabilidad objetiva para el empleador, pues se
garantiza su derecho de defensa. En el caso concreto bajo examen, se advierte que dicho
derecho fue garantizado.

179.  Laempresa le habia notificado a la accionante el dia 26 de diciembre un preaviso
para la terminacion de su contrato el dia 31 de enero de 2025, la accionante afirmé haber
comunicado su embarazo el dia 27 de diciembre y fue despedida sin una justa causa el dia
30 de diciembre de 2024. En el examen de egreso practicado por Colmedicos, se consignd
que la “paciente informa estar cursando con 6 ss de Embarazo lo que evidencia que la
accionante tenia conocimiento previo de su estado de embarazo.

180. En el presente caso opera la presuncion legal de despido discriminatorio, toda vez
que la terminacién del contrato se produjo durante el embarazo de la accionante y la
empresa accionada no logré desvirtuarla. Aunque la entidad accionada sostuvo que la
desvinculacion obedecia al presunto mal comportamiento de la trabajadora y alleg6
pruebas relacionadas con un proceso disciplinario interno, lo cierto es que la decision
adoptada no fue coherente con esa version. En efecto, (1) el despido se efectuo sin justa
causa y (i1) la entidad modificé de manera intempestiva la fecha inicialmente prevista para
la terminacion del contrato. Pese a que el 26 de diciembre de 2024 se habia notificado un



preaviso con efectos al 31 de enero de 2025, apenas cuatro dias después, el 30 de
diciembre, la empresa cit6 a la accionante a gestion humana para comunicarle la
terminacioén inmediata del vinculo laboral, sin que mediara una razdn objetiva para ello. Si
bien la Sala no pretende cuestionar la facultad disciplinaria de la entidad para adelantar
investigaciones internas frente al comportamiento de sus trabajadores, esta actuacion
permitio advertir una incoherencia en los alegatos de defensa, pues, mientras la accionada
sostuvo que la desvinculacion obedecia a un presunto mal comportamiento de la
trabajadora y allegd elementos relativos a un proceso disciplinario en curso, optod
simultaneamente por disponer la terminacion inmediata del vinculo sin invocar una justa
causa.

181.  De esta manera, se evidencia que, aun cuando el contrato tenia una fecha de
finalizacion prevista para el 31 de enero de 2025, la empresa decidi6 anticipar la
desvinculacion y asumir el costo de la indemnizacion, pese a contar con elementos que le
habrian permitido, segiin los resultados del proceso disciplinario interno, invocar una justa
causa. Esta actuacion, demuestra que el conocimiento del embarazo precipito la decision
de la empresa y constituye un claro indicio de discriminacion.

182.  Por ello los indicios valorados en conjunto con el examen de egreso en el que la
accionante refirid su estado de embarazo, la ecografia obstétrica del 30 de diciembre de
2024 que acredito una gestacion de 7,1 semanas, la declaracion juramentada de su
compafiera de trabajo quien afirmé que dicha condicion era de “conocimiento general
entre los compafieros y su supervisor inmediato” [251], y la afirmacién de comunicacion
previa a sus supervisores, refuerzan la inferencia de que la empresa tenia conocimiento del
embarazo y que esta circunstancia influyé de manera determinante en la decision de
despido.

Medidas de proteccion a ordenar

183. En consecuencia, en virtud de los articulos 239 a 241 CST, la desvinculacion
carece de efectos juridicos y resulta ineficaz. Por lo tanto, conforme a las reglas
jurisprudenciales resefiadas en la tabla N.5 (fj. 103) para los contratos de trabajo a término
fijo, se ordenara a la empresa: (i) reintegrar a la trabajadora al cargo que venia
desempeniando o a uno de iguales condiciones, (ii) pagar los salarios y prestaciones
dejados de percibir, (iii) cancelar la indemnizacion de 60 dias de salario prevista en la ley
y (iv) garantizar el reconocimiento de la licencia de maternidad y las cotizaciones
correspondientes al sistema de seguridad social.

IV. DECISION

En mérito de lo expuesto, la Sala Tercera de Revision de Tutelas de la Corte
Constitucional, en nombre del pueblo y por mandato de la Constitucion,



RESUELVE
Expediente T-11.277.273:

PRIMERO. REVOCAR Ila Sentencia del 22 de mayo de 2025, proferida por el Juzgado
07 Civil del Circuito de Cali, mediante la cual se declaré el hecho superado respecto de los
numerales segundo y tercero, y se confirmé en lo demés la decision del 11 de abril de
2025 emitida por el Juzgado 05 Civil Municipal de Cali. Esta tltima habia amparado el
derecho fundamental de peticion y declarado improcedentes los demas derechos
invocados. Sin embargo, se revoca tal determinacion para, en su lugar, AMPARAR los
derechos fundamentales al trabajo, a la estabilidad laboral reforzada, a la lactancia materna
y a la seguridad social de Manuela.

SEGUNDO. ORDENAR a la Alcaldia de Santiago de Cali que, dentro de las 48 horas
siguientes a la notificacion: (i) Renueve la relacion contractual en condiciones
equivalentes a las originalmente pactadas, hasta la culminacion del periodo de lactancia.
(i1) Pague los honorarios dejados de percibir desde la fecha de la no renovacién y hasta la
efectiva renovacion.

TERCERO. ADVERTIR a la Alcaldia de Santiago de Cali que, en lo sucesivo, se
abstenga de incurrir en la conducta de despedir a sus trabajadoras en estado de embarazo o
durante el periodo de lactancia previsto en la ley, sin el cumplimiento estricto de los
requisitos constitucionales y legales aplicables, y que adopte las medidas administrativas
necesarias para prevenir la reiteracion de este tipo de actuaciones, garantizando la
proteccion reforzada de los derechos fundamentales a la igualdad, al trabajo y a la
estabilidad laboral reforzada de las mujeres gestantes y en periodo de lactancia.

CUARTO. Desvincular del tramite, por falta de legitimacidén en la causa por pasiva, al
Ministerio del Trabajo — Direccion Territorial Valle del Cauca y a la EPS Sura.

Expediente T-11.294.181:

QUINTO. REVOCAR la sentencia del 05 de mayo de 2025 proferida por el Tribunal
superior del Distrito Judicial de Bucaramanga Sala Civil Familia que revocd y declard
improcedente la accion el 30 de abril de 2025 por el Juzgado Primero Civil del Circuito
Especializado en Restitucion de Tierras de Bucaramanga que tuteld el derecho
fundamental a la estabilidad laboral reforzada, para, en su lugar, AMPARAR los derechos
fundamentales al trabajo, a la estabilidad laboral reforzada, a la lactancia materna y a la
seguridad social de Natalia.

SEXTO. ORDENAR al SENA — Regional Santander que, dentro de las 48 horas
siguientes a la notificacion: (i) Renueve la relacion contractual de la accionante en
condiciones equivalentes a las previamente pactadas, hasta la culminacion del periodo de
lactancia. (i1) Reconozca y pague los honorarios dejados de percibir desde el 1 de enero de
2025 y hasta la efectiva renovacion del vinculo contractual, como consecuencia de la
declaratoria de ineficacia de la terminacion ocurrida el 31 de diciembre de 2024 durante el
periodo de lactancia. (ii1) Reconozca y pague a la accionante los honorarios dejados de
percibir correspondientes al periodo comprendido entre el 31 de diciembre de 2023 y el 1
de abril de 2024, con ocasion de la no renovacion del contrato ocurrida durante su estado



de embarazo, en los términos expuestos en la parte motiva de esta sentencia. (iv)
Reconozca y pague la indemnizacion equivalente a sesenta dias de honorarios, prevista en
el articulo 239.3 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, exclusivamente en relacion con la
terminacion del vinculo contractual ocurrida el 31 de diciembre de 2023, al haberse
producido durante el embarazo de la accionante y sin la autorizaciéon previa de la autoridad
administrativa competente.

SEPTIMO. ADVERTIR al SENA — Regional Santander que, en lo sucesivo, se abstenga
de incurrir en la conducta de despedir a sus trabajadoras en estado de embarazo o durante
el periodo de lactancia previsto en la ley, sin el cumplimiento estricto de los requisitos
constitucionales y legales aplicables, y que adopte las medidas administrativas necesarias
para prevenir la reiteracion de este tipo de actuaciones, garantizando la proteccidon
reforzada de los derechos fundamentales a la igualdad, al trabajo y a la estabilidad laboral
reforzada de las mujeres gestantes y en periodo de lactancia.

OCTAVO. DESVINCULAR del presente proceso de tutela, por falta de legitimacion en
la causa por pasiva, a la EPS Sanitas y a la ADRES, por las razones expuestas en esta
providencia.

Expediente T-11.308.580:

NOVENO. Revocar la Sentencia del 24 de junio de 2025 proferida por el Juzgado 09
Penal del Circuito de Cali que confirmo la Sentencia el 25 de mayo de 2025, proferida por
el Juzgado Tercero Penal Municipal de Cali, a través de la cual declar6 improcedente la
tutela del derecho fundamental a la estabilidad laboral y debido proceso para, en su lugar,
AMPARAR los derechos fundamentales a la estabilidad laboral reforzada por embarazo,
al trabajo y al minimo vital de Alexandra.

DECIMO. ORDENAR a Salamanca S.A.S. que, dentro de las 48 horas siguientes a la
notificacion: (1) Reintegre a la trabajadora al cargo que desempefiaba o a uno de igual o
superior categoria y condiciones. (i1) Pague los salarios y prestaciones dejados de percibir
desde la desvinculacion y hasta el reintegro. (iii) Reconozca la indemnizacién por despido
discriminatorio conforme a las reglas aplicables. (iv) Efectie las cotizaciones al Sistema
de Seguridad Social correspondientes y reconozca la licencia de maternidad y demas
garantias legales, segiin proceda.

UNDECIMO. DESVINCULAR presente proceso de tutela, por falta de legitimacion en
la causa por pasiva, a la EPS Salud Total y al Centro Médico IPSALUD (Colmédicos), por
las razones expuestas en esta providencia.

DUODECIMO. LIBRAR, por la Secretaria General de la Corte Constitucional, la
comunicacion de que trata el articulo 36 del Decreto 2591 de 1991.

Notifiquese, comuniquese y cimplase

LINA MARCELA ESCOBAR MARTINEZ
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VLADIMIR FERNANDEZ ANDRADE

Magistrado

JORGE ENRIQUE IBANEZ NAJAR
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