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"Hay que buscar en las capas sociales a todos los que de
verds no sean libres e iguales, a los inferiores por culpa de

la defectuosa organizacién social."

Rafael Uribe Uribe
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El articulado que a continuacién se presenta tiene como objetivo abordar las necesi-
dades de los actores del mercado laboral colombiano, tomando como punto de partida
la propuesta presentada por el Gobierno Nacional y complementandola con preceptos
adicionales basados en investigaciones y cuestionamientos realizados por el Observa-
torio Laboral y el Observatorio Fiscal de la Pontificia Universidad Javeriana. Ademas, se
han considerado las perspectivas de distintos actores como gremios, sindicatos, empre-
sas de distintos tamanos y trabajadores y trabajadoras de diversas actividades, tanto

sindicalizados como no sindicalizados.

En este sentido, nuestra propuesta busca ofrecer alternativas viables que contribuyan
a alcanzar los consensos necesarios para avanzar en la reforma laboral que nuestro pais
necesita en este momento. Se busca garantizar la proteccién social del trabajo en térmi-

nos amplios, con el objetivo de mejorar el mercado laboral colombiano.

Este trabajo ha sido elaborado también tomando en cuenta diversos estudios e investi-
gaciones, entre los cuales destaca el andlisis realizado por el Semillero de Derecho La-
boral de la Pontificia Universidad Javeriana y el Colegio de Abogados del Trabajo. Este
estudio tuvo como objetivo identificar las normas inoperantes del actual Cédigo Sustan-
tivo del Trabajo, y ha servido como base para el analisis de derogatorias y disposiciones
finales incluidas en el proyecto de ley que se propone. La informacién obtenida a través
de este estudio ha sido de gran relevancia para el disefio de un marco legal mas actuali-

zado y efectivo en materia laboral.?

* Especial agradecimiento a los miembros del colegio de abogados del trabajo que analizaron y recogieron aquellas
normas inoperantes del Codigo Sustantivo del trabajo en el proyecto denominado “normas inutiles”: Isabella Gan-
dini Maria Lucia Laserna, Luisa Vargas, Norma Alejandra Porras y Camilo Cuervoy a los estudiantes del semillero
de derecho laboral y de la seguridad social de la pontificia Universidad Javeriana: Geraldine Pardo Duque, Daniella
Marcela Lopez Sanin, German Andrés Gomez Jordan y Santiago Bernal Moreno. A Laura Agudelo estudiante de

maestria en Derecho Laboral y Seguridad Social de la Universidad Javeriana.
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En aras de una mayor claridad y comprensién, este articulado utiliza principalmente el
género femenino y masculino en su redaccién. No obstante, es importante destacar que
se trata de una propuesta que busca garantizar laigualdad de derechos y oportunidades
para todas las personas, independientemente de su identidad de género. Por lo tanto,
cada uno de los articulos presentados en esta propuesta se aplica a todas las personas,
incluyendo a aquellas que se identifican como LGTBIQ+, no binarias, de género fluido,

transy cualquier otra identidad de género existente.

Es importante aclarar que esta propuesta de reforma laboral es el resultado de un ejer-

cicio académico realizado por varios docentes e investigadores.

Observatorio Laboral — Observatorio Fiscal | Pontificia Universidad Javeriana 8



EXPOSICION de MOLIVOS .. ..

Proyecto de ley para la generacién de empleo formal y la garantia

y proteccién de todas las formas de trabajo
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Exposicion de motivos

La situacion laboral en nuestro pais ha sido una preocupacién constante para la acade-
mia, especialmente en términos de proteccién social y derechos laborales. Es por ello
gue se ha propuesto una reforma laboral y de proteccién social que permita adaptarse a
las dindmicas propias del mercado laboral y brindar una mayor proteccion a los trabaja-
dores. Ademas de reconocer la necesidad de una reforma laboral y de proteccion social,
es importante destacar que se reconocen los avances que ha logrado la reforma presen-
tada por el gobierno en términos de necesidades laborales del pais. Sin embargo, desde
la academia se considera que aun hay aspectos que deben ser ajustados para adaptarse
mejor a las particularidades del mercado laboral colombiano. Es por ello que este pro-
yecto busca enriquecer el didlogo en el Congreso de la Republica y nutrir los debates
que alli se surtan con elementos y estudios que puedan aportar a la construcciéon de

una reforma mas completa y adecuada.

Es importante aclarar que esta propuesta de reforma laboral es el resultado de un ejer-
cicio académico realizado por varios docentes e investigadores. Sin embargo, cabe re-
saltar que esta iniciativa no representa la posicion oficial de la Pontificia Universidad

Javeriana, ni compromete a dicha institucion.
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1. Justificaciéon y conveniencia del proyecto de ley

El mundo actual ha sido testigo de las profundas transformaciones en los mercados de trabajo,
como producto de los cambios enlos escenarios sociodemograficos, econdémicos y geopoliticos
gue generan preocupacionesy expectativas por el futuro del trabajo. Estas preocupaciones tie-
nen rasgos diferenciados dependiendo del desarrollo econémicoy de las expectativas sobre el
impacto delas principales tendencias mundiales. Segtin el Consejo Econdmicoy Social de Espa-
Aa, a nivel mundial se han detectado, al menos, cuatro grandes tendencias que pueden afectar
el desenvolvimiento de los mercados laborales nacionales®. En primer lugar, se encuentran las
transformaciones sociodemaogrdficas que permiten anticipar unas profundas asimetrias en las es-
tructuras etarias de las poblaciones de distintas regiones del mundo que plantea impactos en
los niveles de crecimiento y bienestar de un pais y en el reto de crear puestos de trabajo sufi-
cientesy de calidad, de tal manera que puedan generar las condiciones necesarias parafondear

sus sistemas de proteccion social, en especial de pensiones v salud.

La segunda tendencia mundial esta estrechamente relacionada con la aceleracion de la globalizacion
de la economia que se refleja en la fortaleza de las cadenas globales de valor y de suministro, y la
deslocalizaciony relocalizacion productiva entre las diferentes regiones econémicas del mundo. En
este contexto, el comportamiento de la generacion de empleo en las economias nacionales esta en

estrecha interdependencia con la evolucion de la economiay la politica a nivel global.

En tercer lugar, se encuentra la tendencia asociada con el proceso de cambio tecnoldgico. Sin lugar a
duda, latecnologia esta avanzando aceleradamente en multiples direcciones, influyendo enlaforma
de vivir de los seres humanos, generando al mismo tiempo el surgimiento de nuevas empresas y

lineas de negocio, y a su vez, transformando la organizacion tradicional de la economia®.

T Consejo Econdémicoy Social de Espana (2008). El futuro del Trabajo. Madrid: Consejo Econémicoy Social ~-CES- Co-

leccion Informes Numero 03/2018. Disponible en: http://www.ces.es/documents/10180/5461461/InfO318.pdf

2 Fedesarrollo (2018). La economia digital y los retos para el mercado laboral (Editorial). En: Informe Mensual del
Mercado Laboral. Bogoté: Fedesarrollo. Abril de 2017. Disponible en: https://www.repository.fedesarrollo.org.co/

bitstream/handle/11445/3404/IML_Abril_2017.pdf?sequence=2&isAllowed=y
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Al respecto, hay diversas interpretaciones sobre el impacto que la digitalizacion de la econo-
mia y la sociedad pueden tener en el mercado de trabajo. Por una parte, estan quienes afir-
man que el uso creciente de la tecnologia podria desencadenar episodios de destruccion ma-
siva de puestos de trabajo. Por otra parte, estan quienes argumentan que la revolucion digital
permitira el surgimiento de nuevas ocupaciones que aun hoy no se encuentran identificadas y
que podrian generarse en los diferentes sectores econdémicos que adopten adecuadamente
las nuevas herramientas tecnolégicas, o que simplemente, aprovechen para su crecimiento la
fuerza de trabajo que se desplace de las actividades susceptibles de ser automatizadas. El reto
entonces esta en que el sector educativo y de formacion respondan con pertinencia a las nue-

vas necesidades del sector productivo

Una cuarta tendencia a nivel mundial esta relacionada con el surgimiento de los denominados
empleos atipicos que no se rigen por las regulaciones laborales tradicionales y que tienen un
impacto profundo en las condiciones de vida de los trabajadores que se vinculan a ellas. Segun,
Besusan®, “(...) una de las preocupaciones en el mundo del trabajo en paises desarrollados y en de-
sarrollo es la expansion del empleo atipico (no estdndar), concepto que incluye diversas modalidades
pero que en conjunto difieren del empleo tipico, caracterizado por ser de tiempo completo, perma-
nente y desempenarse regularmente bajo la dependencia de un empleador claramente identificado”
(Besusan, 2016:7).

¢ Bensusan, Graciela (2016). Nuevas tendencias en el empleo: retos y opciones para las regulaciones y politicas del
mercado de trabajo. Santiago de Chile: Comision Econémica para América Latinay el Caribe ~-CEPAL-, diciembre

de 2016. Disponible en: https://www.cepal.org/es/documentos/nuevas-tendencias-empleo-retos-opciones-regu-

laciones-politicas-mercado-trabajo

4QOIT (2015). Las formas atipicas de empleo. Informe para la discusion en la Reunion de expertos sobre las formas

atipicas de empleo (Ginebra, 16-19 de febrero de 2015). Disponible en: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/pu-

blic/@ed protect/@protrav/@travail/documents/meetingdocument/wcms 338262.pdf
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No obstante, el empleo atipico no es un fendmeno nuevo, ni afecta por igual a todos los secto-
res de actividad econdmica, paises y regiones y contempla, de acuerdo con la OIT#, el trabajo
temporal, a tiempo parcial, relaciones multipartitas, empleo “encubierto” y empleo por “‘cuenta
propia econdmicamente dependiente” Uno de los principales retos de estas nuevas formas de
empleo esta relacionado con el aseguramiento de la cobertura de los sistemas de seguridad

social y el pago de ingresos adecuados a los trabajadores.

Estos empleos atipicos estan tomando auge a partir de la denominada Economia de plataforma,
nosiendo este el Unico caso. Sinembargo, los efectos en el mercado de trabajo se traducenenla
introduccion de complejidades en la naturaleza de los vinculos laborales y sociales, no contem-
plados por lanormatividad, ampliando el margen para una mayor inestabilidad y desproteccion

laboral, asi como una potencial caida de los ingresos de los trabajadores.

El auge del empleo atipico es evidente en muchos paises industrializados. En los paises en de-
sarrollo, los trabajadores atipicos siempre han representado una proporcion importante de la
fuerza de trabajo, ya que muchos de ellos estan empleados temporalmente en trabajos oca-
sionales, pero el empleo atipico también ha crecido en segmentos del mercado laboral antes
asociados con empleos tradicionales. El aumento de las formas de empleo atipico a lo largo de
las Ultimas décadas ha dado lugar a una mayor inseguridad del empleo y crea dificultades para
las empresas, asi como para el desempeno general de los mercados laborales, las economias y

las sociedades.

Cadavez mas, los trabajadores se vinculan a un empleo con esquemas de contratacion diferen-
tes alas establecidas en el Codigo Sustantivo del Trabajo. Por ejemplo, las empresas de la deno-
minada Gig economy estan generando empleos sin subordinacion ni cargas laborales. Estas so-
luciones colaborativas estan reemplazando la subordinacion por nuevas formas de empleo que
deben ser reguladas por el estado colombiano de tal manera que los trabajadores vinculados

bajo estas formas de contratacion cuenten con la debida proteccion de sus derechos laborales.
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Una similar experiencia encontramos en sectores como el transporte especificamente taxistas,
sector portuario, actores, vendedores ambulantes, entre otras, que estan generando empleos
sin subordinacion ni cargas laborales ni proteccion social por la baja generacion de ingresos.
Estas formas de empleo deben ser reguladas por el Estado colombiano de tal manera que los
trabajadores vinculados bajo estas modalidades o en una actuacion libre e independiente del

trabajo cuenten con ladebida proteccion de sus derechos laboralesy en materiade seguridad social.

La formalidad en el trabajoy las condiciones laborales adecuadas son aspectos fundamentales
para el bienestar de los trabajadores y el desarrollo econdmico de un pais. En este sentido, se
hace necesario abordar una serie de interrogantes relevantes para establecer una normativa

laboral justay efectiva.

En este proyecto de Ley, nos proponemos analizar y responder a cuestiones cruciales como
;Por qué es conveniente impulsar la formalidad sin atarla al contrato de trabajo? y ; Por qué es
importante flexibilizar los periodos y formas de pago de las prestaciones sociales en el contrato
de trabajo?. Ademas, examinaremos la necesidad de establecer un salario minimo legal diferen-

cial, considerando los factores pertinentes.

Asimismo, consideraremos la relevancia de modificar de manera progresiva la jornada noctur-
nay el incremento del recargo dominical en un 85%. También, discutiremos la importancia de
integrar medidas diferenciales para vendedores ambulantes, trabajadores de puertos, migran-
tesy personas LGBTIQ+. Se ha considerado también flexibilizar las cargas administrativas que
representan ciertas formas de pago para permitir que las partes puedan tener libertad y auto-
nomia en estas formas de pago e implementacion de figuras como el teletrabajo, el trabajo re-

moto o el trabajo en casa, incluyendo todo lo anterior dentro del Codigo Sustantivo del Trabajo.

Mediante la exploraciony resoluciéon de estas cuestiones, esperamos lograr un marco normati-

vo laboral justo y equitativo que promueva el bienestar y la justicia social en nuestro pais.
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1. Panorama del mercado laboral

En los ultimos anos la humanidad se ha enfrentado a una serie de desafios sin precedentes.
Durante los anos 2019, 2020, 2021y 2022, el mundo ha sido afectado por una pandemia que
ha cobrado lavida de millones de personas, ha generado una crisis sanitaria mundial y ha tenido
un impacto econémico significativo. Ademas, en paralelo, se ha desarrollado un conflicto bélico
en Ucrania que ha generado tensiones geopoliticas importantes en la region. Estos aconteci-
mientos han afectado los mercados globales y han tenido un impacto profundo en el mercado
laboral de todos los paises, incluido Colombia. Por lo tanto, es esencial abordar estos desafios y
tomar medidas adecuadas para proteger alos trabajadores y promover el bienestar econémico

en el pafs.

Por otro lado, el mercado laboral colombiano, como se vera mas adelante, esta conformado
preponderantemente por pequefas y medianas empresas (pymes). Las pymes son unidades
economicas que tienen, por lo general, menos de 250 empleados. En muchos paises, mas del
90% de la totalidad de las empresas pueden considerarse pymes, y gran parte de éstas se si-
tuan en la categoria de microempresas, al operar con menos de diez empleados. A pesar del
reducido tamano de cada unidad por separado, las pymes tienen un impacto significativo en
la economia global. Seglin los datos recopilados por la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), la actividad de las microempresas y las pequefas empresas (pymes), sumada a la de los
trabajadores por cuenta propia, alcanza la asombrosa tasa de 70% del empleo mundial. Ade-
mas, las empresas con menos de 100 empleados generan mas del 50% de los nuevos puestos

de trabajo en todo el mundo.

Eneste contexto, es importante destacar que las pymes no sélo crean empleo, sino que acttian
también como motores del crecimiento econdmico v el desarrollo social. En la mayoria de los
paises de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE), las pymes
representan mas del 50% del producto interior bruto (PIB), indice que alcanza hasta un 70%
seglin algunas estimaciones mundiales. Tal contribucion al PIB varia en funcion de los sectores,
y es particularmente elevada en los servicios, sector en el que las pymes aportan como minimo

el 60% del PIB en practicamente todos los paises de la OCDE.
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Ademas, las pymes tienen una mayor capacidad de contratar a personas pertenecientes a
grupos con menos oportunidades de encontrar empleo, como los jovenes, los trabajadores de
edad vy los trabajadores menos calificados. De hecho, en muchos paises, las pymes tienden a
contratar a una mayor proporcion de mujeres que las grandes empresas. En este sentido, las
pymes son esenciales para el futuro del trabajo, no sélo desde la dptica de la creacion de empleo
y el crecimiento econdmico, sino también como motores de la innovacion y la competencia en

los mercados®.

La mayoria de las pymes son también empresas informales, que proporcionan sustento al 60
por ciento de los trabajadores del mundo. Desafortunadamente, el empleo informal se suele
caracterizar por bajos salarios, malas condiciones de trabajo y falta de seguridad social. La pro-
ductividad de estas empresas también tiende a ser baja, y a menudo no pueden acceder a la
financiacion y los mercados, lo que refuerza su caracter informal. Al abrir vias hacia la formali-
dad vy el crecimiento sostenido de la productividad, podemos generar mas empleos de mayor
calidad, mejorar los servicios publicos al ampliar la base impositivay crear una cultura global de

buena ciudadaniay cumplimiento de las leyes laborales.

Por lo tanto, resulta fundamental la promocion de politicas publicas que apoyen el desarro-
llo de las pymes, tanto en los paises en desarrollo como en los desarrollados. Estas politicas
pueden incluir medidas como el acceso a financiamiento, la simplificacion de tramites y regula-
ciones, la promocion de la innovacion, el fomento del emprendimiento y la capacitacion de los
trabajadores. Ademas, es importante fomentar laformalizacion de estas empresas, mediante la
implementacion de politicas que incentiven la creacion de empleos formales y la formalizacion

de las actividades econémicas.
En este sentido, el sector publico puede jugar un papel clave en la promocién de un entorno fa-

vorable para el desarrollo de las pymes, al establecer marcos legales y regulatorios adecuados,

°OIT (2019). El Poder De lo Pequeno. Consultado el 11 de Abril de 2023: https://www.ilo.org/infostories/es-ES/

Stories/Employment/SMEs#big-picture
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al promover la educaciony formacion de los trabajadores, al ofrecer servicios de apoyo empresarial
y al fomentar la colaboracion entre empresas. Lo anterior, fortaleciendo las cadenas de valor, para
generar tejidos coordinados y debidamente estructurados para crecer dentrodela libre competen-

ciay laautonomia de cada una de las empresas.

Finalmente, de acuerdo con lo que ha sefalado el informe de la Mision de Empleo 2020y 2021,
el mercado laboral en Colombia esté obstaculizando el camino hacia una sociedad més prospera e
inclusiva, lo que resalta lanecesidad de reformas profundas enlas regulaciones laborales. El objetivo
es mejorar tanto el bienestar social como el crecimiento econdmico. Para lograr esto, propone una
serie de cambios, entre ellos, la expansion de la proteccion social para todos los trabajadores, y lare-

duccionde los obstaculos al empleo generados por las regulaciones laborales v la proteccion social.

Elinforme también sugiere un sistema de proteccion social universal financiado a través de impues-
tos para proporcionar beneficios iguales a todos los trabajadores, independientemente de su esta-
tus laboral. Ademés, se discute la necesidad de mejorar lainspeccion'y la justicia laboral, asi como la
educaciony formacion vocacional para aumentar la productividad y los salarios.

Aungue se destacan los desafios conceptuales, fiscales y de comunicacion que enfrenta la imple-
mentacion de estas propuestas, en general, el informe propone una reforma integral de las regu-
laciones laborales v la proteccion social en Colombia. El objetivo final es crear un mercado laboral
funcional y un sistema de proteccion social universal que contribuya a una sociedad mas prosperae

inclusiva en Colombia.

En sintesis, la pandemia vy otros desafios globales han afectado considerablemente el mercado la-
boral de Colombia, por lo que es vital tomar medidas adecuadas para proteger a los trabajadores
y fomentar el bienestar econémico del pais. Es importante destacar que las pymes constituyen la
mayoria del mercado laboral colombiano y ejercen un impacto relevante en la economia global, ya
gue no solo generan empleo, sino también impulsan el crecimiento econdmico y el desarrollo social.
Sin embargo, el mercado laboral colombiano obstaculiza la prosperidad vy la inclusion social, por lo
gue se requieren reformas profundas en las regulaciones laborales, como la expansion de la pro-
teccion social, la reduccion de obstaculos al empleo y la creacion de un sistema de proteccion social

universal.
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2. Las problematicas mas importantes

La grave situacion que ha impactado al mundo en los Ultimos afos ha agudizado profundas
asimetrias en Colombia, afectando con mayor severidad a los segmentos poblacionales mas
vulnerables. En particular, estas asimetrias se reflejan en el bajo acceso a los beneficios de la
seguridad social integral, incluyendo salud, pensiones y riesgos laborales, asi como en condicio-
nes poco apropiadas de vinculacion laboral, bajos ingresos e inestabilidad en los empleos obte-
nidos. La pandemiay el conflicto en Ucrania han exacerbado estas desigualdades y han dejado
en evidencia la necesidad de promover medidas que protejan a los trabajadores y fomenten la

igualdad en el acceso a las oportunidades laborales y a la seguridad social en Colombia.

Asi, previo a proponer cualquier tipo de reforma laboral en Colombia, es necesario realizar un
analisis riguroso de la situacion actual y los problemas que se buscan solucionar. Una reforma
laboral no puede ser vista simplemente como una serie de cambios en las leyes y regulaciones
laborales, sino como un esfuerzo para mejorar las condiciones de trabajo, la calidad de vida de

los trabajadores en el pais en la medida en que la productividad se incremente.

En este sentido, desde los Observatorios Laboral y Fiscal de la Pontificia Universidad Javeria-
na, consideramos que es necesario identificar los desafios especificos que enfrenta el mercado
laboral colombiano, tales como la informalidad, la necesidad de mejorar las condiciones del em-
pleo, lafaltade proteccién social y labrechade género enel acceso al trabajoy laremuneracion.
Sin embargo, ademas de abordar estos desafios, una reforma laboral también debe buscar au-

mentar la productividad y el crecimiento econdmico del pais.

Consideramos que cualquier reforma laboral en Colombia debe tener como uno de sus objeti-
vos principales el aumento de la productividad y la competitividad del pafs, junto con la mejora
de las condiciones laborales y la proteccion de los derechos de los trabajadores. Solo asi podre-
mos generar empleo de calidad, fomentar el crecimiento econdmicoy mejorar la calidad de vida
de los trabajadoresy sus familias en el largo plazo. Usando datos de la Gran Encuesta Integrada
de Hogares (GEIH) para 2022, un panorama o diagnostico general del mercado laboral colom-

biano nos ha permitido identificar lo siguiente:
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En Colombia la mayoria de los empleadores y contratantes son microempre-
sas con hasta 5 trabajadores. Seguido de las pequenas empresas. Las grandes
empresas no representan ni el 25% de los empleos presentes en el mercado

laboral colombiano.

Los microempresarios se caracterizan por brindar empleos informales, esto es,

sin proteccion social en pensiones ni riesgos laborales.

Aungue lainformalidad es laregla general en los microempresarios, lo cierto es
que esta presente en todos los tamanos de empresas y se acentla en trabajos

de jovenes y adultos mayores.

Eltrabajo en el mundo rural es en su mayoria (80% o mas) informal. Entre mas

pequena sea la ciudad o el municipio la informalidad crece.

Los sectores mas informales son la agricultura y los servicios domésticos. Los
mas formales son el sector financieroy de servicios administrativos. En comer-
cioy hoteles lainformalidad llega hasta el 64% vy en el sector transporte alcan-

zaun 69% paralos hombres.

La mayoria de los colombianos trabajan en el sector agricola, de comercio y de

servicios administrativos.

Colombia es un pais de salarios promedio bajos con dificultad para asumir ma-
yores costos laborales. Los salarios promedios mas altos se reciben en las 5
ciudades més grandes del pals.

Las mujeres reciben los salarios promedios mas bajos.

En todas las microempresas, con excepcion de las presentes en las 5 ciudades mas

grandes, el salario medio esta por debajo del minimo legal mensual vigente.
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o EnColombiael promedio de los salarios que se reciben en la formalidad dupli-

ca el promedio de los que se reciben en la informalidad.

» Elpromediode los salarios que se reciben en lainformalidad no alcanza el sala-

rio minimo mensual legal vigente, en todos los sectores econdmicos.

e En promedio los trabajadores informales perciben mensualmente menos de
un salario minimo, por lo que sus posibilidades de acceder a proteccion social
en pensiones y riesgos laborales se reducen en la medida en que el acceso se

limita a las cotizaciones por el salario minimo legal mensual vigente.

e Los departamentos con menores salarios promedio en relacion con el salario

minimo tienen una menor tasa de formalidad

e Las mujeres con mayores necesidades de actividades domésticas encuentran

principalmente empleos informales

A continuacion, presentamos los principales analisis que nos han permitido caracterizar el
mercado laboral colombianoy formular las prioridades y caracteristicas que consideramos

debe tener una reforma laboral en Colombia en las actuales condiciones.

2.1. Quiénes son los empleadores del pais

Pensando la sociedad sobre la cual se esta pensando la reforma laboral, en 2022, Colombia
contaba con 50 millones de personas. Entre adultos mayores y personas entre Oy 14 anos,
Colombia tiene el 37% de su poblacion. Esta poblaciéon deberia estar sustentada econdmica-
mente por los trabajadores del pais (esto teniendo en cuenta que en la actualidad sélo el 28%
de los adultos mayores estan pensionados). A los adultos mayores la reforma laboral no debe-
ria afectarlos directamentey a los ninos los afectard en el futuro. Entrelos 15y 24 anos, el 16%
de la poblacion deberia estar terminando su educacion superior o estan teniendo sus primeras

experiencias laborales. El restante casi 46% estan entre los 25 anos y la edad de pension.

Observatorio Laboral — Observatorio Fiscal | Pontificia Universidad Javeriana 21



De estaforma, lo que pase en el mercado laboral necesariamente va a afectar la posibilidad que
las personas en edad de trabajar puedan generar recursos para ayudar solidariamente a las
generaciones que requieren apoyo. Lograr un solido mercado laboral va también a afectar los
recursos disponibles para el sector salud y a la posibilidad que mas colombianos gocen de una

pension en el futuro.

Para describir las principales actividades que los colombianos estan realizando, presentamos
estadisticas en términos de: actividad doméstica, estudiar, no participar, desempleo, empleado
informal, empleado formal, pensionado y pensionado que aln esta trabajando o busca empleo
(pensionado PEA) 1. Eneste estudio, los formales sontodos aquellos trabajadores que cotizan a
pension. Se puede evidenciar que la mayor cantidad de empleados son actualmente informales

y que los trabajadores son menos del 44% de la poblacién colombiana.

De estaforma, propiciar mejores condiciones laborales no sélo es un pacto por el trabajo digno, sino
que es una condicion para que como sociedad se le puedan brindar derechos a otros ciudadanos

que, por diferentes razones demograficas y econémicas, requieren de algiin tipo de solidaridad.

“*la edad de pensién para mujeres es 57 afos y para hombres 62 afos. Por lo tanto, las edades en la que empieza la

pre-pension es 55 para mujeres 'y 60 para hombres.
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Enelresto del informe, nos centraremos en la poblacién mayor a 15 anos, pues sobre esta po-
blacidon podemos hacer caracterizaciones sobre el desempeno actual del mercado laboral co-
lombiano. Por grupos de edades se observa que los estudiantes tiempo completo practicamen-
te desaparecen después de los 25 afos. La proporcion de empleados y empleadas es lamaxima
entre los 25y antes de la edad de pre-pension; sin embargo, el mayor empleador de Colombia
es empleo informal: las mayores proporciones de actividades estan concentradas en empleos
informales. Pocos adultos mayores tienen pension en Colombia, llegando al 29% en el caso de
los hombresy 22% en el caso de las mujeres. A todas las edades, hay mas mujeres que estan no

participando del mercado laboral por razones de actividades domeésticas u otras.

Durante el informe, la informacién se presentara en varias dimensiones que, muestran las dife-
rencias existentes. De esta forma, se tendran diferencias de género, regionales, de tamafo de

empresay por sector econdmico.

Con respecto a las diferencias regionales, se presentaran 4 regiones: 5 ciudades principales
(Bogotda AM., Medellin AM., Cali AM,, Cartagenay Barranquilla AM.) 19 ciudades interme-
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dias (Bucaramanga A.M., Ibagué, Pereira AM., Cucuta AM. y Villavicencio, Manizales AM,,
Neiva, Santa Marta, Pasto, Valledupar, Monteria, Popayan, Armenia, Tunja, Sincelejo, Riohacha,

San Andrés, Florenciay Quibdo), Otras regiones urbanas y, por Ultimo, las zonas rurales.

Por tamano de empresa se presentaran 4 grupos: empresas entre 1y 5 empleados, entre 6y

50, entre 51y 20y mas de 200 empleados.

Por sector econdmico, se presentan los siguientes grupos: Agricultura, extractivo, manofac-
tura, eléctrico-gas-agua, construccion, comercio y hoteles, transporte y comunicaciones, ser-
vicios financieros, servicios administrativos y de manejo de personal, servicios domésticos y

otros servicios.

Hechas estas precisiones, Colombia un pais de microempresarios y pequenos empleadores con
trabajos informales. E| tejido empresarial que soporta el empleo del pais seglin cifras de febrero
de 2023 en el Informe del Ministerio de Comercio Industriay Turismo refleja que en el pais se
tienen 1.809.330 empresas activas, de las cudles apenas se reportan 4.8271 grandes empre-
sas, 13.203 medianas empresas, 56.890 pequenas empresasy 1.734.416 microempresas. Los
contratos de trabajo, por supuesto, se concentran mayoritariamente enlas medianasy grandes
empresas. Ha existido ademas un llamado de la Organizacion Internacional del Trabajo desde
Octubre de 2019 con su Informe el Poder de lo Pequeno, para proteger la cadena de valor. Es
decir, crear tejidos empresariales, que estando coordinados y operando entre si, puedan con-
tribuir al crecimiento de las microy pequefas empresas y a su vez, garantizar empleos de cali-

dad en los términos regulados por la legislacion.

Con independencia de la edad, la mayoria de los trabajadores colombianos, dependientes e
independientes, trabajan en microempresas con hasta 5 trabajadores. Las grandes empresas,
no alcanzan siquiera a representar el 25% de los empleos del pals, tal y como se evidencia a

continuacion:
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Ahora bien, al revisar la distribucion geografica de las microempresas, encontramos que esta
situacion es general para toda Colombia, incluso en las grandes ciudades. En el trabajo rural, la

microempresa no solo es mayoria, sino que es el empleador o contratante de mas del 80% de
los trabajadores:
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Esta realidad pone de presente una primera conclusion, la reforma laboral que requiere Co-
lombia no puede ser pensada desde las condiciones de las grandes empresas. Se requiere to-
mar regulaciones y medidas diferenciales proporcionales a las capacidades de las microy

pequeinas empresas, quienes son la mayoria de los empleadores y contratantes del pais.

2.2. Informalidad Laboral en Colombia

La mayoriade los empleos que generan las microempresas son informales, esto es, se hacen sin

proteccién social en pensiones:

A pesar de que, a medida que crece una empresa la informalidad se reduce, al ver el mercado
laboral colombiano en su conjuntoy desagregado por rangos de edad, encontramos que la for-

malidad es la excepcion, con independencia de la edad del trabajador:
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La informalidad ademas se torna cada vez mayor entre la poblacion trabajadora mas joveny los

adultos mayores.

Al preguntarnos por la presencia de la formalidad en las ciudades versus el campo, encontra-
mos que la formalidad se concentra en las ciudades mas grandes y va descendiendo cuando
pasamos alas 5 medianas, alas 19 ciudades restantes y finalmente alaruralidad. Enlaruralidad

se acentuia lainformalidad del pais.
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Al dar unvistazo ala presencia de informalidad en los distintos sectores econémicos, encontra-

mos que esta esta presente protagonicamente en todos:

Adicionalmente, los sectores mas informales son la agriculturay el servicio doméstico. Los mas
formales sonlos de los sectores financieroy de servicios administrativos. En comercioy hoteles

lainformalidad llega hasta el 64% vy en el sector transporte alcanza un 69% para los hombres.

2.3. ;{Qué sectores econdmicos generan mas trabajo
en Colombia?: Colombia un pais agricola, de comercio
y servicios administrativos

Con independencia de la edad, la mayoria de los colombianos trabajan en el sector agricola, de

comercioy de servicios administrativos:
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Al revisar la distribucion geografica de los sectores que generan empleo en Colombia, encon-
tramos que, salvo en la ruralidad donde prima el trabajo agricola, en el resto del pais prima el

trabajo en comercioy hoteles y en el sector administrativo:
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Por tamano de empresa identificamos que las de mayor numero de trabajadores se dedican
mayormente a actividades de servicios administrativos. Los microempresarios de hasta 5 tra-

bajadores se concentran en actividades agricolas y de comercio:

2.4. Salarios

Colombia un pais de salarios promedio bajos con dificultad para asumir mayores costos laborales
que garanticen trabajos dignos para los trabajadores:

Otro aspecto importante para comprender el mercado laboral colombiano es la remuneracion
de los trabajos. ;Cuanto perciben los trabajadores colombianos? ; Pueden esas remuneracio-

nes incorporar nuevos costos laborales?

Colombia es un pais de salarios medios bajos. Los promedios de salarios més altos se reportan
enlas medianasy grandes empresasy el promedio mas alto apenas alcanzalos $2.792.243. Las
mujeres por su parte, en casi todos los tamanos empresariales, reciben salarios mas bajos que

los hombres:
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Desagregando por grupos de edades, los salarios més altos reciben los trabajadores de empre-
sas grandes y, mas aun, los prepensionados y los pocos adultos mayores que estan trabajando

por encima de la edad de pension en firmas de gran tamano:
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Ahora bien, los salarios promedios mas altos se recibenenlas 5 ciudades mas grandes del pais segui-
dode las 19 ciudades intermedias. La capacidad productividad y de remuneracién de las microem-
presas debe mejorar en el pais. En todas las microempresas, con excepcion de las presentes enlas 5

ciudades mas grandes, el salario medio esta por debajo del minimo legal mensual vigente:

En la mayoria de los sectores econdmicos, el salario promedio, incluso en las grandes empresas, no
superalos $ 3.200.000. Sélo los sectores extractivos, de otros servicios y servicios financieros supe-

ran el nivel mencionado:
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Colombia un pais en donde el promedio de los salarios que se reciben en la formalidad duplica el pro-
medio de los que se reciben en la informalidad y en donde el promedio de los que se reciben en la infor-

malidad nunca alcanzan el minimo mensual legal vigente, en todos los sectores econémicos:

Ahorabien, el promedio de los salarios que se reciben en lainformalidad estan muy por debajodelos

salarios medios que se reciben en la formalidad.

De hecho, el salario medio que se reciben en la formalidad con independencia de la edad, supera el
que serecibe en lainformalidad. Y el medio informal, con independencia de la edad, esta por debajo

del minimo legal mensual vigente. Esta situacion se agrava para las mujeres:
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Entodo Colombia, con independencia del tamano del centro poblado, el salario medio informal esta

por debajo del minimo legal mensual vigente:

Ahora bien, observando el tamano de laempresa, el salario promedio informal es menor al minimo

entodas las microempresas del pais:
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En casi todos los sectores econdmicos, el salario medio informal esta por debajo del minimo men-

sual vigente (excepto en servicios financieros):

Tal cual se ha explorado hasta este momento pareciese haber una relacion entre los territorios, fir-
mas e industrias con bajos salarios y baja formalidad laboral. Proponer un contrato laboral formal
supone, entre otras, no pagar menos del salario minimo a los trabajadores y cumplir con todas los
pagos de prestaciones sociales que el trabajo formal debe cumplir. Por lo tanto, silos salarios prome-
dios de unterritorios, industrias o tamano de firmas son demasiado bajos relativo al salario minimo
legal vigente para toda Colombia, se esperaria que la mayoria de las relaciones laborales sean infor-
males. Para caracterizar esta posibilidad, por departamentos, se calculd la relacion entre el cociente
del salario promedio con el salario minimo y la tasa de formalidad. Un cociente entre los salarios
departamentales iguales a uno, indican que el salario promedio de ese departamento son iguales
al salario minimo. De los datos se observa que el salario promedio de Bogota es aproximadamente
el doble del salario minimo, mientras que los salarios promedio de La Guajira aproximadamente la

mitad del salario minimo.
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Se encuentra que los departamentos de Colombia exhiben una correlacion positiva entre los sala-
rios y la tasa de formalidad. Mostrando que dependiendo de la estructura productiva y los salarios
de las regiones, un salario minimo para toda Colombia esté relacionada con bajas tasas de formali-

dad en departamentos donde los salarios son bastante bajos.

2.5. Los empleos atipicos

Durante las ultimas décadas los empleos atipicos han venido ganando una gran importancia en
las diferentes economias del mundo v, de hecho, se estan convirtiendo en una alternativa de
trabajo para algunos grupos de la poblaciéon que tienen dificultades para insertarse de manera
formal en el mercado de trabajo. Los empleos atipicos por lo general no se rigen por las regu-
laciones laborales tradicionales y tienen un impacto profundo en las condiciones de vida de los

trabajadores que se vinculan a ellos.

Seglin Bensusan (2016:7), “(...) una de las preocupaciones en el mundo del trabajo en paises
desarrollados y en desarrollo es la expansion del empleo atipico (no estdndar), concepto que in-

cluye diversas modalidades pero que en conjunto difieren del empleo tipico, caracterizado por
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ser de tiempo completo, permanente y desempenarse regularmente bajo la dependencia de un
empleador claramente identificado™. Uno de los principales retos de estas nuevas formas de
ocupacion esta relacionado con el aseguramiento de la cobertura de los sistemas de segu-

ridad social y el pago de ingresos adecuados a los trabajadores.

De acuerdo con la informacion de la Gran Encuesta Integrada de Hogares -GEIH- del
DANE, entre el 2009y 2018, el 54% de los ocupados independiente declardé trabajar en su
oficioy el 29% manifesto tener un negocio de industria, comercio, servicios o una finca. De
igual manera, un 7,7% de ellos trabajaron por honorarios o prestacion de servicios; el 3,5%
trabajo por obra, por piezas o a destajo; el 2,9% trabajo Unicamente por comisiony el 2,8%
trabajo vendiendo por catalogo. Como se puede observar, el panorama del empleo atipico
puede estar asociado principalmente a aguellos ocupados independientes que se encuen-
tran vinculados al mercado de trabajo a través de contratos de prestacion de servicios,
trabajos por obra, por piezas o a destajo, trabajos por comision o trabajos de ventas por

catalogos y qué, seguramente, no cuentan con los beneficios de la formalizacion laboral.

Ahora bien, ;cudles podrian ser las principales razones para que los empleos atipicos estén
tomando auge en el mercado laboral colombiano? A partir del 2017, la Gran Encuesta In-
tegrada de Hogares del DANE -GEIH- incluyo la pregunta “;Cual es la razon principal por
la que trabaja en forma independiente en lugar de trabajar para un empleador o patrono?”.
Para el periodo 2017-2018, el 36% de los ocupados independientes manifestd que la prin-
cipal razon fue por no haber podido encontrar un trabajo como asalariado; el 27,5% por
tener mas independenciay el 10,2% por tener un horario de trabajo mas flexible. Como se
puede observar, las respuestas brindadas por los ocupados independientes permiten ca-
racterizar esta opcidon como un escape que tienen a suimposibilidad de acceder o retornar

aun empleo dependiente en condiciones de formalidad.

¢Bensusan, Graciela (2016). Nuevas tendencias en el empleo: retos y opciones para las regulaciones y politicas del
mercado de trabajo. Santiago de Chile: Comision Econdémica para América Latinay el Caribe ~-CEPAL-, diciembre
de 2016.Disponible en: https://www.cepal.org/es/documentos/nuevas-tendencias-empleo-retos-opciones-regula-

ciones-politicas-mercado-trabajo
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Asi mismo, es interesante analizar otra de las preguntas incluidas en la GEIH para los ocu-
pados independientes, “;Si le ofrecieran un empleo como asalariado, en el cuél ganara lo
mismo que obtiene actualmente, pero con prestaciones, ;aceptaria?” Parael periodo 2017-
2018, el 59,7% respondid que no. Es decir, gue una vez que las personas salen de la esfera
de la formalidad laboral les es dificil retornar a ella si no se les mejora las condiciones de
reenganche laboral; en estas condiciones la probabilidad de caer en la trampa de pobreza
se incrementa sustancialmente, afectando la movilidad social de los hogares con menores

ingresos.

La Organizacion Internacional del Trabajo -OIT- ha realizado importantes recomendacio-
nes sobre una de las tendencias que estd impactando el mercado de trabajo en el pais: sur-
gimiento de los empleos atipicos. En este sentido, la OIT propone, al menos, cuatro reco-
mendaciones de politica a fin de mejorar la calidad de los empleos generados en el contexto

de las nuevas tendencias a nivel mundial’:

e Primera, llenar las lagunas normativas, incluyendo politicas que garanticen la
igualdad de trato para todos los trabajadores, sin importar el tipo de acuerdo
contractual; politicas que establecen un nimero de horas garantizadas y limi-
ten la variabilidad de las horas de trabajo; leyes y su puesta en préactica para
hacer frente a la clasificacion erronea del empleo; la limitacion de ciertos usos
de formas de empleo atipicas a fin de evitar abusos; y la asignacion de obliga-
ciones y responsabilidades en el caso de acuerdos de trabajo que involucren a

multiples partes.

* Segunda, fortalecer la negociacién colectiva a través, entre otras medidas, del
fortalecimiento de las capacidades de los sindicatos para representar a los

trabajadores, por ejemplo, en formas de empleo atipicas y la extension de los

7OIT (2016). El empleo atipico, una caracteristica del mundo de trabajo contemporaneo. Ginebra: OIT. Disponible

en: https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_534127/lang--es/index.htm
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acuerdos colectivos para abarcar a todos los trabajadores de un sector o ca-
tegoria especifica. Ademas, todos los trabajadores deben tener acceso a los

derechos de libertad sindical y negociacion colectiva.

o Tercera, fortalecer la proteccion social al eliminar o reducir los umbrales sobre
el nimero minimo de horas, de ganancias o de duracion del empleo; adaptar los
sistemas en relacion a las contribuciones requeridas para tener derecho a las
prestaciones, permitir las interrupciones en las contribuciones y mejorar la trans-
feribilidad de las prestaciones. Estos cambios deberian ser complementados con

politicas universales que garanticen un nivel minimo de proteccion social.

o Cuarta, adoptar politicas sociales y del empleo que apoyen la creacién de em-
pleoy que concilien las necesidades de los trabajadores no sélo en materia de
formacion, sino también en lo que se refiere a las responsabilidades familiares

como el cuidado de los hijos y de las personas mayores.

2.6. Las mujeres con mayores necesidades de actividades
domeésticas no encuentran opciones en el empleo formal

El empleo es una de las tantas actividades que realizan las personas a lo largo de su ciclo vital.
Las decisiones de empleabilidad se realizan en relacién con otros usos del tiempo, asi como
los roles que las personas tienen dentro de los hogares que habitan. Para entender como las
restricciones entre ingreso laboral y uso del tiempo de trabajadoras y trabajadores, solteros y
casados se utilizara la GEIH (Gran Encuesta Integrada de Hogares para 2021) para identificar
los salarios y la ENUT (Encuesta Nacional del Uso del Tiempo realizada entre 2020y 2021) a
fin de reconocer como se distribuye el tiempo proporcionalmente entre tiempo de trabajo y
tiempo de produccion doméstica. En el andlisis incluiremos la condicion de cohabitar un hogar
con una pareja (matrimonios y union libre seran la misma categoria), pues, una vez se convive
con alguien, se comparten ingresos, los gastos, el hogar, haciendo que posiblemente el estado
civil sea un factor que diferencie el uso tiempo v la satisfaccion que las personas reciban de

diferentes actividades.
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También presentamos el andlisis haciendo énfasis en las diferencias que trabajar en el sector
formal o informal generan sobre el uso del tiempo vy los salarios. Definimos que un empleado
formal es el que cotiza a pension en el empleo actual. Cabe mencionar que los salarios vy la pro-
porcion de tiempos en trabajo en el mercado y el tiempo en produccion doméstica son calcula-

dos sobre los individuos que trabajan.

Los trabajadores formales son los que mas ganan en Colombia. Los trabajadores y trabajadoras
casadas formales son los que mas ganan en la economia, seguidos de trabajadores y trabaja-
doras solteros formales, y seguidos por trabajadores informales y por Ultimo las trabajadoras

informales (ver columnas 1y 2 delatabla 1y panel Ade la grafica 1).

Sintener en cuenta su estado civil, se observa que las mujeres en promedio emplean mas tiem-
po en produccion doméstica, y menor tiempo al trabajo (ver columnas 5y 6 de la tabla 1). En
complemento, los hombres casados estan entre los que mas horas trabajan en el mercado labo-
ral (ver columnas 3y 4 de latabla 1). Sin embargo, las horas trabajadas que hombres y mujeres
dedican en la formalidad son mas homogéneos que en la informalidad. Otro patron es que las
trabajadoras informales casadas son las que mas tiempo dedican a actividades domeésticas.

En Colombia, el hecho de compartir el hogar hace que hombresy mujeres dediquen mas tiempo
aproduccion domeéstica, aunque, el incremento de las mujeres es mayor que el de los hombres.
Esto pasa pese a que, aunque hombres solteros y casados dedican casi la misma proporcion de
tiempo a trabajar en el mercado laboral, son los hombres solteros los que dedican sistematica-

mente menos horas a produccion doméstica.
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Pensando en el ciclo de vida de las personas, en la grafica 1 se presentan las variables previa-
mente presentadas teniendo en cuenta la edad de las personas (en el eje horizontal). se obser-
van que mientras en el sector formal de la economia no hay diferencias claras entre géneros ni
estatus cohabitacional con respecto a salarios, horas de trabajo, y produccion domeéstica, en el

sector informal hay grandes diferencias entre los grupos.

Enel panel A, los salarios promedios de los formales estan arriba del promedio nacional mien-
tras que los salarios promedios de los informales estan por debajo de este; de hecho, después
de los 35 anos, para todos los grupos los salarios formales tienden a ser el doble de los salarios
informales. Ademas, llama la atencion que a medida que aumenta la edad los trabajadores for-
males obtienen cada vez mas ingresos. En contraste, en la informalidad, todas las mujeres y los
hombres solteros parecieran ganar cada vez menos conforme envejecen y soélo los hombres
casados informales mayores ganan mas que los jovenes, pero la diferencia es mucho menor

que en laformalidad.

Las mujeresy hombres casados informales menores de 40 anos realizan produccion domestica
que sus contrapartes solteras, después de esa edad no hay tantas diferencias entre solteros y

casados. Esto pareciese coincidir con las edades donde las personas tienen hijos menores.

Como se mostré anteriormente, son las mujeres quienes emplean una mayor proporcion de su
tiempo en tareas domésticas, y en caso de necesitar un empleo, son ellas las que buscaran con-
tratos laborales flexibles, que dadas las legislaciones actuales son casi que Unicamente ofreci-
dos por lainformalidad. El panel C de la grafica 2 muestra que el tiempo en actividades domés-
ticas de los trabajadores formales no tienen ninguna tendencia clara entre los grupos. Por otro
lado, las mujeres que trabajan en la informalidad hacen més tareas domésticas; los trabajadores

y trabajadoras formales no dedican de forma diferencial el tiempo a tareas domeésticas.

Este resultado estaria indicando que las mujeres que tienen mas necesidades domésticas prin-
cipalmente encuentran opciones laborales en la informalidad. Sin embargo, aunque la informa-
lidad ofrece mayor flexibilidad, también ofrece menos proteccién contra problemas de salud

(en prestaciones econdmicas al menos) o probabilidad de desempleo y genera menos recaudo
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paralos sistemas de proteccion social y pensional, asi como salarios que no crecen en el tiempo.
Por lo tanto, se hace imperativo ofrecer oportunidades laborales flexibles para las mujeres que
tengan restricciones domésticas de tal forma que puedan acceder a proteccion social a través

del trabajoy logren mayores ingresos en el tiempo.

Como conclusiones, expandir la evaluacion y discusion de lareforma laboral y pensional miran-
do objetivos no necesariamente relacionados, como el uso del tiempo, permite entender las ra-
Zones que motivan a unos u otros para tener empleos formales e informales. De los resultados
encontrados se puede concluir que aquellas trabajadoras con mayores necesidades domésti-
cas encuentrantrabajos informalesy, por ende, una reforma que permita mas flexibilidad en los
contratos laborales formales deberia propiciar que mas mujeres encuentren oportunidades en
laformalidad, por ejemplo, a través de cotizaciones por ingresos al sistema pensional, pudiendo
permanecer en el régimen subsidiado o como beneficiarias en salud de sus parejas o de otros

cotizantes.

Para el estado, cambios en los estatus laborales de las personas que disminuyan la formalidad
laboral comprometerd los recursos necesarios para sustentar las reformas que se estan trami-
tando y que deberian estar encaminadas en expandir el bienestar a la mayoria de los ciudada-

nos en el presente y en el futuro.
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2.7. Sectores que merecen especial atencion: sector portuario
gue integre el transporte, las trabajadoras del hogar, los
migrantes, la poblaciéon LGTBIQ+ y los vendedores ambulantes

Seglin un estudio que realizé la Universidad Javeriana con la Organizacion Internacional del
Trabajo, la migracion es un tema que sigue requiriendo especial atencion en Colombia, en parti-
cular lamigracion proveniente de Venezuela, que ha generado un flujo migratorio mixto hacia nues-
tro pais. De acuerdo con las estadisticas, a enero de 2021, residian en Colombia 1 742 927 perso-
nas migrantes y refugiadas, de las cuales solo el 43,58 % habia regularizado su situacion migratoria
de formatemporal o definitiva. En Bogota, por ejemplo, se encuentran cercade 340 711 migrantes,
lo que representael 19,6 % de esta poblacion en el pais y el 6 % del total que ha emigrado de Vene-
zuela. A pesar de los avances en la afiliacion al Sistema General de Seguridad Social en Salud, seguin
una encuesta realizada por la Fundacion para la Educacion Superior y el Desarrollo enlos principa-
les destinos de acogida de poblacion migrante y refugiada en el pais, el 67,9 % de la poblacion no
estd afiliada a ninglin régimen de salud, el 94,8 % no realiza aportes a ninglinfondo de pensiones, el
90,7 % no realiza aportes a ARL v la tasa de desempleo actual alcanza el 82 %. La falta de acceso a
unmercado laboral seguroy estable, asi como la exposicion aambientes de trabajo precarios, hacen
de la integracion socioecondmica de la poblacion migrante un escenario particularmente critico en
Colombia. Es necesario impulsar medidas que garanticen el acceso a la seguridad social y a oportu-

nidades laborales justas y dignas para esta poblacion®.

En este contexto, resulta evidente que uno de los mayores obstaculos para la proteccién social
de la poblacion migrante es la irregularidad de su situacion migratoria. Al no contar con un es-
tatus migratorio regular, muchos de ellos se ven impedidos de afiliarse al Sistema General de
Seguridad Social, lo que a su vez dificulta su acceso a empleos formales y su proteccion social.
Eneste sentido, es necesario buscar mecanismos que permitan regularizar la situacion de estas
personas, sin consideracion a su estatus migratorio, de manera que puedan acceder a la protec-

cion social y aempleos formales que les permitan mejorar su calidad de vida y la de sus familias.

8OIT (2021).. Anélisis de la Poblacién Migrante Venezolana en Bogoté. Consultado el 11 de abril de 2023:https://

www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-lima/documents/publication/wcms_816138.pdf
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En segundo lugar, en el sector portuario se evidencian condiciones laborales favorables en las
Sociedades Portuarias, mientras que en los operadores portuarios, agencias de aduanas y em-
presas logisticas se presentan quejas y situaciones de posibles incumplimientos legales dentro
de relaciones laborales formales. Los trabajadores informales con bajos ingresos, inestabilidad
laboral, sin proteccion suficiente frente ariesgos laborales y seguridad social, y sin prestaciones
sociales son los méas vulnerables. Hay una desconexion entre las necesidades empresariales y la
oferta de trabajo formal para la totalidad del sector portuario, lo que se debe en parte a la falta

de oferta laboral enla ciudad anfitrionay a la fragilidad de las estructuras empresariales.

Eneste contexto, se hace evidente la necesidad de politicas publicas que promuevan la formali-
zacion laboraly la proteccion social de los trabajadores del sector portuario, especialmente de
aquellos que se encuentran en la base de la cadena productiva. Es importante destacar que el
sector portuario tiene un papel clave en la economia nacional y su dinamismo es fundamental
para el desarrollo del comercio exterior y la generacion de empleo. Sin embargo, para que este
dinamismo sea sostenible, es fundamental que se promueva la formalizacion laboral y se asegu-
re la proteccion social de todos los trabajadores del sector, incluyendo a los coteros, carperos
o braceros. De esta manera, se contribuira a la construccion de un sector portuario mas justoy
equitativo, en el que se respeten los derechos laborales y se garantice la dignidad de todas las

personas que trabajanenél.

Entercer lugar, en Colombia, el comercio informal es un fenémeno que ha sido reconocido por
la Corte Constitucional en varias sentencias. En particular, las sentencias SU-360 de 1999 y
T1-372 de 2000 reconocen que el comercio informal genera empleo para miles de familias y
afecta significativamente la economia del pais. Sin embargo, también se evidencia la vulnerabi-

lidad inmanente en el trabajo que desarrolla este grupo poblacional.

La Corte Constitucional ha reconocido la marginalidad vy la vulnerabilidad de los vendedores
ambulantes en Colombia. Estos trabajadores se ven obligados a recurrir a la informalidad (que
estd enun 75% para esta poblacion segiin la Gran Encuesta Integrada de Hogares GEIH) para
garantizar su subsistencia debido a la falta de politicas estatales que aseguren una politica de

pleno empleo. En la sentencia T-244 de 2012, se reconoce por primera vez la condiciéon de
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vulnerabilidad de la poblacién por el solo hecho de ser vendedores informales, definiéndola
como circunstancias que les impiden a los individuos procurarse su propia subsistenciay lograr
niveles mas altos de bienestar. Por lo tanto, es necesario implementar politicas plblicas que
abordenlas necesidades de proteccion social y laborales de los vendedores ambulantes y reco-

nozcan su contribucién al desarrollo econdmico del pais’.

En cuarto lugar, segtin la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) para el afo 2022, los
trabajos feminizados en Colombia incluyen, entre otros, a las funcionarias de bancos, secreta-
rias, docentes, trabajadoras del hogar y trabajadores de la preparacion de alimentos y bebidas.
Particularmente, la informalidad laboral en el sector de las trabajadoras del hogar es alarman-
temente alta, llegandoaun 79,5%Yy el salario mensual promedio que se les reconoce no alcanza
los 500.000. Sin embargo, hay una tendencia creciente en la lucha contra la informalidad labo-
ral de las trabajadoras domésticas, ya que se ha visto una implementacién cada vez mayor de
politicas publicas y acciones por parte de empresas y organizaciones mundiales para aumentar
y asegurar laformalizacion de sus derechos laborales. En paises como Argentina, es obligatorio
el registro del contrato de trabajo de las trabajadoras domésticas; en Uruguay, se ha flexibiliza-
do el pago de seguridad social y se han fortalecido los esquemas de inspeccion y vigilancia de
las condiciones laborales de las trabajadoras del hogar; y en Brasil, ademas del registro, existen
plataformas tecnolodgicas que ayudan aliquidar el salario de estas trabajadoras. Estas experien-
cias exitosas pueden ser replicadas en Colombia para mejorar las condiciones laborales de las

trabajadoras del hogar y reducir su informalidad™®.

?Morad, Juliana (2016) Apropiaciony usos del campo del derecho en las reivindicaciones laborales de los ven-
dedores informales de Bogoté. Consultado el 11 de abril de 2023: https://www.academia.edu/77081285/Apro-
piaci%C3%B3n_y_usos_del_campo_del_derecho_en_las_reivindicaciones_laborales_de_los_vendedores_informa-

les_de_Bogot%C3%A1

0CEJ (2019). Formalizacion de las Trabajadoras del Hogar. https://cej.org.co/wp-content/uploads/2021/09/For-

malizacio%CC%81n-de-trabajadoras-del-hogar.pdf
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Y enquinto lugar,en el marco de laley laboral que se esta proponiendo, es importante destacar
que la poblacién LGTBIQ+ en Colombia ha enfrentado diversas barreras y obstaculos en su
acceso al mercado laboral. Estos obstaculos incluyen el uso binario del lenguaje al interior de
entidades y empresas, lo que puede generar sesgos y distanciamientos entre las personas que
interactUan. Ademas, las expectativas sociales binarias se trasladan también a la division sexual
del trabajo, la asignacion binaria de labores, pautas de comportamientos y uso de uniformes.
Esto puede resultar en un desconocimiento sistematico de la identidad de las personas con

experiencia de vida trans en programas de formacién y de vinculacion laboral.

Otras barreras incluyen requisitos de ingreso divisorios, bajo nivel educativo, ausencia de es-
tudios, tecnificacion, certificacion y experiencia laboral, asi como la falta de acceso a oportuni-
dades laborales y educativas debido a la discriminacion generalizada que transversaliza los es-
pacios sociales. Ademas, existe un desafio en la adaptacion a las nuevas dinamicas de trabajo y
exigencias laborales cotidianas, y una parte importante de la poblacién con experiencia de vida

trans basa su experiencia laboral en trabajos informales, actividades estéticas o trabajo sexual.

Las personas con experiencia de vida trans también pueden tener redes de apoyo deteriora-
das o inexistentes, especialmente si son migrantes, lo que puede perjudicar o entorpecer los
procesos de integracion laboral y socioeconémica. Ademas, la ausencia de acompanamiento
psicosocial a los funcionarios, funcionarias y funcionarios que laboran en el Estado dificulta el

ambiente social al interior de las entidades.

Es importante destacar que la falta de un enfoque trans y la falta de representacion en los am-
bientes laborales también genera falta de comprension de la necesidad de abordar enfoques y
ejes de accion transversales diferenciales, percepciones de aislamiento y diferencia en las enti-
dades o instituciones. La priorizacion de experiencias o expectativas extractivas y unilaterales
en lacontratacionde personas trans también es una barrera significativa, ya que puede generar

oportunidades pasajeras y temporales con sensacion de aprovechamiento de su condicion.

Finalmente, las personas con experiencia de vida trans se encuentran mas expuestas a sufrir

violencias basadas en géneroy orientacion sexual, y existe una carencia de protocolos efectivos
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para atender estas violencias. Esto prioriza la existencia de ambientes laborales hostiles para
las personas que lograningresar a entidades o instituciones de formacion para el empleo o vin-
culacion laboral. Ademas, la precarizacion de las condiciones laborales v las actividades a desa-
rrollar es una consecuencia negativa de las barreras y obstaculos que enfrenta esta poblacion
en su acceso al mercado laboral. Es fundamental abordar estas probleméaticas en la ley laboral
para garantizar la igualdad de oportunidades y el respeto a los derechos humanos de todas las

personas, sinimportar su identidad de género u orientacion sexual.
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2.8. La Tercerizacién Laboral

El proyecto de ley de reforma laboral es un tema de gran importancia que ha generado contro-
versiaen la sociedad. En este sentido, es importante mencionar que la modificacion del Codigo
Sustantivo del Trabajo que establece que las empresas contratistas y contratantes deben tener
la misma estructura de pagos legales y extralegales, es una medida que podria tener conse-
cuencias negativas para las micro y pequenas empresas que no estén preparadas econdmica-

mente ni administrativamente para cumplir con estas obligaciones.

Por otro lado, se debe destacar que la tercerizacion bien hecha ayuda al pais y a las micro vy
pequenas empresas a crecer. Para ello, es necesario establecer incentivos para que se utilice
adecuadamente, definir los encadenamientos productivos y fortalecer los procesos de inspec-
cion para sancionar el incumplimiento de obligaciones laborales. Es importante destacar que
el mundo del trabajo es diverso y debe ampliarse y fortalecerse para fortalecer las empresas y
las estructuras productivas y dindmicas entre trabajadores, empresarios y organizaciones de

trabajadores.

Como se ha indicado, en Colombia, el tejido empresarial que soporta el empleo del pais esta
compuesto mayoritariamente por micro y pequefas empresas, las cuales tienen un papel cru-
cialenlaeconomia. Seglin cifras del Informe del Ministerio de Comercio Industriay Turismo, se
tienen 1.809.330 empresas activas, de las cuales apenas se reportan 4.821 grandes empresas,
13.203 medianas empresas, 56.890 pequenas empresas y 1.734.416 micro empresas. Es im-
portante tener en cuenta que los contratos de trabajo se concentran mayoritariamente en las
medianasy grandes empresas que son la minoriay que no es posible equiparar las condiciones
de trabajo entre estas y las microy pequenas empresas con las que contratan, pues si bien pue-
den existir cumplimientos legales, el reconocimiento de beneficios adicionales y extralegales
genera cargas administrativas y operativas que conllevan al debilitamiento de la autonomia en

el proceso de crecimientoy por ende al debilitamiento de la cadena de valor. .

Las micro y pequenas empresas pueden crecer contratando con otras mas grandes y desa-

rrollando sus propios modelos de crecimiento, coordinando tejidos empresariales para poco a
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poco hacerlos robustos. Es importante mencionar que cada empresa tiene su propio proceso
de crecimiento, pero dentro de un tejido que le permite crecer con autonomiay con la protec-
cion de su talento humano. Por esta razén una solidaridad generalizada en toda la cadena de
produccion entre quienes figuran como contratantes y contratistas, conlleva a procesos de
auditoriay debida diligencia que en Ultimas llevaran a la garantia efectiva del trabajo con bene-

ficios minimos de proteccion.

A su vez, la ratificacion de las conductas prohibidas en la ley y el reconocimiento de alternati-
vas productivas activas en diversos sectores, es una forma de garantizar la sancion a quienes
incumplen la ley pero la proteccion de quienes en efecto, cumplen con desarrollar servicios de
manera adecuaday legal. Lo anterior, sin ir en detrimento del trabajo, sino por el contrario, de
protegerlo en sumas esencial concepcion, permitiendo a quién trabaja contribuir al crecimien-
tode suorganizaciony asi al crecimiento propio en materia de ingresos y posibilidades comola

negociacion colectiva a través del sindicato que lo represente, entre otras.

2.9. Analisis previo de jornada

En Julio 15 delano 2021 se expidio la Ley 2021 por medio de la cual se reduce la jornada labo-
ral semanal sin que ello suponga disminuir el salario de los trabajadores. Dicha norma estable-
cio un régimen gradual para la mencionada disminucion, el cual iniciaria transcurrido dos afnos

apartir de laentrada en vigenciade laley y finalizaria en el ano 2026.
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Bajo este escenario, el verdadero impacto de la Ley 2021 solo se empezara a materializar en

julio del ano 2023, lo cual podria llegar a coincidir con la vigencia del presente proyecto de Ley.

Teniendo en cuenta que la finalidad de la norma laboral debe ser la de lograr |a justicia en las
relaciones de trabajo, todo dentro de un espiritu de coordinacion econdémicay equilibrio social,
no puede ignorarse la Ley 2021 ala hora de estimar los impactos que al empleador podria asu-
mir derivados de las modificaciones normativas que se pretenden incorporar en el articulado

propuesto y que podrian concurrir con el impacto de la Ley de reduccion de jornada.

— Incremento en el valor de la hora de trabajo.

Indica el articulo 4° de la Ley 2021 que “La disminucién de la jornada de trabajo no implicara la
reduccion de laremuneracion salarial ni prestacional, ni el valor de lahora ordinaria de trabajo”.

Lo anterior supone que el valor del salario no puede verse afectada por la disminucién de la jor-
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nada, en otras palabras que el trabajador continuara devengo el salario que causaba para una
jornada de 48 a pesar de la disminucion efectiva en el tiempo semanal de servicios. Esto tiene

un efecto logico, y es que el valor de la hora de salario tiene implicito un incremento.
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— Incremento del costo para el empleador.

En este aspecto hay que advertir, que para aquellas empresas que operen 24x7/, la reduccion
de lajornadasupondra no sélo el mayor valor de la hora, sino también el costo de reemplazo, lo

cual se estima en los siguientes porcentajes.

Grafica consolidada Empleado, Empleador.
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2.10. Sintesis de descripcion

Esta aproximacion al mercado laboral en Colombia nos ha permitido concluir que las propues-

tas de reforma laboral del pais deben atender a lo siguiente:

e Colombiadebe trabajar decididamente enreducir los trabajos informales entodos

los sectores y territorios del pais.

e [Elsector informal es altamente sensible al incremento de costos de la formalizacion.

Por lo que se debe tener especial cuidado en el incremento de costos generalizado.

e Los contratos de trabajo traen aparejados altos costos que no son facilmente asu-
mibles en el mercado laboral de los informales. Por tal motivo, se debe buscar su

proteccion mas alla del contrato de trabajo.

Observatorio Laboral — Observatorio Fiscal | Pontificia Universidad Javeriana 53



e Elsector informal, al tener ingresos por debajo del salario minimo legal mensual
vigente, presenta barreras de acceso para acceder a la proteccion social en pen-
siones y riesgos laborales. Por tal motivo, se requieren medidas y estrategias que
permitan su proteccion social flexibilizando el requisito de cotizar sobre al menos
el salario minimo legal mensual vigente. La proteccion social en pensiones vy ries-
gos laborales debe volverse asequible para trabajadores con ingresos inferiores al

salario minimo.

e Al ser los microempresarios el mayor empleador de los colombianos, se requieren
tomar medidas que permitan diferenciar los costos que pueden asumir las grandes y
medianas empresas, de las pequenas vy las micro. Este tipo de medidas deben incluir

flexibilizaciones que permitan disminuir costos administrativosy costos de créditos.

* Hay grupos que merecen especial proteccion sobre todo en cobertura a la protec-

cion social.

e Elimpacto previo de la Ley 2021 puede agudizar el impacto de costos laborales

adicionales

3. Intervenciones del Ministerio del Trabajo

El Ministerio del Trabajo, ha liderado la Red Nacional de Formalizacion Laboral RNFL como
estrategia de la Politica de Formalizacion Laboral (decreto 567/2014), en la que se establece
laimportancia de avanzar en la creacion de instrumentos que faciliten la formalizacion laboral,
la promocion de los derechos laborales y beneficios de la seguridad social, asi como de las re-
formas necesarias para eliminar las barreras que impiden una mayor formalizacién laboral, con

cobertura nacional.

Debe entenderse como Formalizacion Laboral aquellas condiciones que le permitan a los tra-
bajadores desarrollar sus actividades en condiciones dignas y de progresos social y econémico.
Eneste sentido debe dimensionarse la formalizacion tanto desde el marco juridico como desde

las posibilidades econémicas del tejido social econémico de las empresas.
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En su papel de lider de la RNFL, el Ministerio del Trabajo ha desarrollado cuatro componentes

principalmente:

e Mesas técnicas de formalizacion con sectoresy grupos poblacionales en el territo-
rio: ldentificar las actividades econdémicas que se desarrollan en el territorio para
analizar la situacion socio econdomica vy asi establecer un plan de trabajo que per-
mita la participacion de los actores locales para la formalizacion de las pequenas y

medianas empresas.

e Acciones de fortalecimiento institucional, capacitacion y gestion de aliados: Gene-
racion de sinergias con entidades publicas y privadas para establecer cuales son
sus prioridades y objetivos que permitan unir aportes técnicos, econémicos o lo-

gisticos para apoyar la formalizacion laboral.

¢ Actividades de sensibilizacion sobre formalizacion laboral y seguridad social.

e Jornadas de capacitacion que permitan generar acciones de fortalecimiento insti-
tucional que generen capacidad instalada en los diferentes actores y consoliden a
una cultura de la formalizacién que promuevan alianzas entre entidades privadas

y publicas.

o Acciones de difusion de la politica de trabajo decente, la formalizacion laboral y los

beneficios de la seguridad social en los territorios mediante alianzas.

Asimismo, es importante mencionar que la politica de formalizacién laboral que lidera el Minis-
terio del Trabajo se entiende de acuerdo con dos enfoques: La formalizacion de las relaciones

laborales; La formalizacion del empleo vy la seguridad social.

Paralograr una cobertura adecuada en términos de proteccion social, se requiere laimplemen-

taciony promocion de un sistema de seguridad social que incluya el piso minimo de proteccion

Observatorio Laboral — Observatorio Fiscal | Pontificia Universidad Javeriana 55



social. Este instrumento permite que aquellos ocupados del pais con ingresos mensuales in-
feriores a un salario minimo mensual legal vigente, es decir, 8,8 millones de colombianos en la
actualidad, contribuyan a la financiacion del sistema y consoliden su acceso a las prestaciones
econdmicas y asistenciales que constituyen el derecho a la seguridad social. Por lo tanto, la ac-
cion enmarcada en el ambito del marco legal encaminada a lograr este objetivo corresponde
a establecer un piso minimo de proteccion social para los ocupados con ingresos mensuales
inferiores a un salario minimo mensual legal. Este piso minimo consistira en salud subsidiada 'y

la vinculacion a mecanismos de proteccion para la vejez como los BEPS.

Al respecto, el Ministerio del Trabajo dejo consignado como articulo del Plan Nacional de Desarrollo

2018-2022 los fundamentos para el establecimiento del piso Minimo de Proteccion Social.

4. Fundamentos constitucionales, jurisprudenciales y legales

El 10 de diciembre de 1948, la Asamblea General de la Organizacion de las Naciones Unidas
aproboy proclamo la Declaracion Universal de Derechos Humanos, en cuyo articulo 23, se re-
conocid que: “[t]oda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a condiciones

equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo”.

Por su parte, en Colombia con la expedicion del Cédigo Sustantivo del Trabajo (Decreto - Ley 3743
de 1950), se positivizd la concepcidon del trabajo, desde una dimension de subordinacion, entendien-
do larelacion laboral, entre el empleador vy el trabajador exclusivamente, razon por la que el trabajo
es definidoensu articulo 5° como: ‘(...) toda actividad humana libre, ya sea material o intelectual, perma-
nente o transitoria, que una persona natural ejecuta conscientemente al servicio de otra, y cualquiera que

sea su finalidad, siempre que se efecttie en ejecucion de un contrato de trabajo.”

De otro lado, mediante la Ley 74 de 26 de diciembre de 1968, se aprobaron los “[plactos Inter-
nacionales de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, de Derechos Civiles y Politicos, asi como
el Protocolo Facultativo de este Ultimo, aprobado por la Asamblea General de las Naciones Unidas en
votacion Undnime, en Nueva York, el 16 de diciembre de 1966” en cuya normatividad, se senalé en

elliteral a) del articulo 6 que: “[l]os Estados partes en el presente Pacto reconocen el derecho a traba-
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jar, que comprende el derecho de toda persona de tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un

trabajo libremente escogido o aceptado, y tomardn medidas adecuadas para garantizar este derecho.”

En este contexto de reconocimiento de derechos humanos a nivel mundial, fue con la promul-
gacion de la Constitucion Politica de Colombia de 1991, que se establecio el trabajo humano
como valor fundante del Estado Social de Derecho, asi como un Derecho Fundamental recono-
cido también como obligacion social, y merecedor de |la proteccion estatal en todas sus modali-

dades, en orden a materializar la dignidad vy la justicia en su ejercicio.

Al respecto, el articulo 25 de la Constitucion Politica, sefiala que: “[e]l trabajo es un derecho y una
obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona

tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.”

De otra parte, Colombia mediante la Ley 319 de 20 de septiembre de 1996, por medio de la
cual se aprobd “el Protocolo Adicional a la Convencion Americana sobre Derechos Humanos en Ma-
teria de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales "Protocolo de San Salvador", suscrito en San Sal-

vador el 17 de noviembre de 1988’ en su articulo 6 sefala:

ARTICULO 60. DERECHO AL TRABAJO.

1. Toda persona tiene derecho al trabajo, el cual incluye la oportunidad de obtener los
medios para llevar una vida digna y decorosa a través del desemperio de una actividad

licita libremente escogida o aceptadal(...)

ARTICULO 70. CONDICIONES JUSTAS, EQUITATIVAS Y SATISFACTORIAS DE TRA-
BAJO. Los Estados Partes en el presente Protocolo reconocen que el derecho al trabajo
al que se refiere el articulo anterior, supone que toda persona goce del mismo en condi-
ciones justas, equitativasy satisfactorias, para lo cual dichos Estados garantizardn en sus

”

legislaciones nacionales, de manera particular |(...)
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Conforme el avance normativo, constitucional e instrumentos internacionales a los que se ha
adherido Colombia y actualmente hacen parte del bloque de constitucionalidad, es notable
que las definiciones y aspectos que limitan el trabajo desde su misma definicién no responden
alarealidad del actual mercado laboral y de las nuevas formas de trabajo. Es asi como, ante la
problematica que ofrece un régimen normativo concebido para regular y proteger una Unica
modalidad de trabajo, como lo es el consagrado en el Codigo Sustantivo del Trabajo, se hace
necesario establecer una definicion mas amplia en la que converjan las diferentes modalida-
des y formas de trabajo, garantizando asi, la igualdad de trato para todos los trabajadores sin
importar el tipo de acuerdo contractual, para de alli, lograr una regulacion acorde a cada una

deellas.

La Constitucion Politica de Colombia, en los articulos 154 v siguientes, determina que las le-
yes pueden tener origen, por iniciativa del Gobierno Nacional, a través de los Ministros de
Despacho. A suturno, el numeral 2 del articulo 140 de la Ley 5 de 1992 sefala expresamente
la iniciativa legislativa como potestad en cabeza del Gobierno Nacional, por conducto de los

Ministros de Despacho.

2. Objetivos y contenido del proyecto de ley

Enlos términos en que se ha expuesto la necesidad del presente proyecto de ley, es necesario
partir de larealidad de la sociedad colombiana, la cual se enfrenta a una variedad de formas de
trabajo distintas al subordinado que carecen de proteccion, y de la mano de una falta de flexi-

bilizacion del sistema de seguridad social, que no incluye el piso minimo de proteccion social.

Es importante reconocer las particularidades del mercado laboral colombiano, caracterizado
por una alta informalidad, salarios medios bajos y diferencias regionales significativas. Estas
condiciones hacen que muchos trabajadores no tengan acceso a la proteccion social y laboral
necesaria para garantizar una vida digna. Por ello, es necesario abordar estas particularidades
en cualquier reforma laboral y de proteccion social que se proponga, a fin de garantizar que
todos los trabajadores tengan acceso a la proteccion social y laboral necesaria para garantizar

unavida dignay mejorar sus condiciones de trabajo.
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Con la modificacion normativa propuesta, se mantiene incolume el régimen consagrado en el
Cddigo Sustantivo del Trabajo, y permite cumplir con el mandato constitucional de reconocer
y proteger otras formas de trabajo establecido en el articulo 25 de la Constitucion Politica de
Colombia de 1991, asi como los convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo - OIT

en materia de reconocimiento y proteccion del trabajo auténomo.

Asi mismo, se busca reconocer la pluridimiensionalidad del trabajo humano, y la necesidad de
establecer un sustento normativo que permita dignificar toda actividad humana libre, subordi-
nada o autonoma, mediante la cual se ejerza una profesion, un oficio, un arte, o una ocupacion,
extendiendo a todas estas manifestaciones del quehacer humano la proteccion y las garantias

que, conforme con el actual estado de cosas, se circunscribe a una Unica modalidad de trabajo.

Ademas de los objetivos mencionados anteriormente, es importante destacar la necesidad de
proteger a los grupos especialmente vulnerables en el mercado laboral colombiano. Estos grupos
pueden incluir alas mujeres, los trabajadores migrantes, las trabnajadoras del hogar, los vendedores
ambulantes, la poblacion LGTBIQ+, entre otros, quienes enfrentan obstaculos particulares parain-

gresar al mercado laboral y pueden sufrir discriminacion en el lugar de trabajo.

Por otro lado, es importante reconocer las diferencias que existen en el mercado laboral co-
lombiano v el papel fundamental que tienen las pequefas y medianas empresas (PYMEs) en
la economia del pais. Es necesario prestar atencion especial a las necesidades de estas empre-
sasy brindarles apoyo para que puedan generar empleos de calidad y contribuir al crecimiento

econémico del pais.

En resumen, la proteccion de los grupos vulnerables y el reconocimiento de las diferencias en
el mercado laboral colombiano, incluyendo el papel de las PYMEs, son objetivos importantes

que deben ser considerados en cualquier propuesta de reforma laboral y de proteccién social.

Las medidas propuestas buscan aumentar la proteccion social de manera inclusiva y equita-

tiva, reconociendo las particularidades del mercado laboral colombiano y atendiendo las ne-
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cesidades de grupos vulnerables como trabajadores de plataformas, trabajadoras del hogar,
migrantes, vendedores ambulantes y trabajadores de puertos, sin importar su vinculo laboral.
Ademas, se propone la creacion de un salario diferencial, la promocion de la vinculacion laboral
de la poblacion LGTBIQ+ vy la formalizacion y proteccion laboral de las trabajadoras del hogar.
Se busca también establecer esquemas de incremento, atados a indicadores del mercado labo-
ral, para la licencia de paternidad vy la jornada nocturna, y se propone modificar la periodicidad
de los pagos de prestaciones sociales, facilitando su reconocimiento. Todo esto con el objetivo

de crear un mercado laboral mas justo, inclusivo y préspero en Colombia.
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Proyecto de ley
para la generacion
de empleo formal y la
garantia y proteccion
de todas las formas
de trabajo



Principios Generales

Articulo 1.

Articulo 2.

Articulo 3.

Modifiquese el articulo 1 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asi:
Articulo 1. Objetoy Principios. La finalidad primordial de este Cédigo es la de lograr
la justicia en las relaciones de trabajo, dentro de un espiritu de coordinacion econo-

mica y equilibrio social.

Los principios constitucionales del derecho laboral serdn los contenidos en el arti-
culo 53 de la Constitucion Politica de Colombia y los previstos en las normas que

componen el Bloque de Constitucionalidad.

Modifiquese el articulo 2 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara ast:
Articulo 2. Territorialidad. E| Codigo Sustantivo del Trabajo se aplicard a todas las
relaciones de trabajo celebradas y ejecutadas en Colombia, asi como aquellas ac-
tividades laborales dependientes desarrolladas fuera del pais, pero respecto de las

cuales se ejerza la subordinacion desde el territorio colombiano.

Modifiquese el articulo 3 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara ast:
Articulo 3. Relaciones que regula. El presente Cédigo regula las relaciones de tra-
bajo que involucren empleadores y trabajadores del sector privado, esto es el dere-
cho individual del trabajo, y las relaciones de derecho laboral colectivo de trabajado-

res oficiales y particulares.

También se aplicard el presente Codigo en aquellas relaciones de trabajo a las que se
haga referencia de manera expresa y en forma especial, aun cuando no se trate de

actividades subordinadas.

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

social, en cumplimiento del articulo 25 de la Constitucion Politica de Colombia.
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Articulo 4. Modifiquese el articulo 4 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard asi:
Articulo 4. Empleados Publicos. Las relaciones de trabajo entre la administracion
publicay los servidores publicos no se rigen por el presente Codigo, sino por los esta-

tutos y normas especiales que las regulen.

Articulo 5. Modifiquese el articulo 5° del Codigo Sustantivo del Trabajo:
Articulo 5. Definicion de Trabajo. El trabajo es toda actividad humana libre y lici-
ta, ya sea material o inmaterial, permanente o transitoria, que una persona natural
ejecuta con el propdsito de obtener un provecho econémico en aras de satisfacer
necesidades y servicios dentro de una economia y goza, en todas sus modalidades,

de la especial proteccion del Estado.

Capitulo |

— Modalidades Contractuales

Articulo 6. Modifiquese el articulo 45 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara as:
Articulo 45. Duracion. Los contratos de trabajo pueden celebrarse por un plazo o tiem-
po determinado, por el tiempo que dure la realizacion de una obra o labor determinada,

por tiempo indefinido o para ejecutar un trabajo ocasional accidental o transitorio.

Lairregularidad en la celebracion o la ejecucion de la modalidad de duracion del contrato
a término fijo o de duracion determinada deviene el contrato en uno a término indefinido.
Todo contrato de trabajo mantendrd su vigencia y estard encaminado a proteger al tra-
bajador y garantizar su estabilidad, mientras no finalice de conformidad con lo previsto

enlaley.

Eltrabajador podrd dar por terminado el contrato de trabajo unilateralmente y sin justifi-
cacion alguna, mediante aviso previo de 30 dias calendario para permitir que el emplea-
dor lo reemplace. Las partes podrdn acordar por escrito que el trabajador asuma el pago

de los dias pendientes de preaviso a titulo de indemnizacion por el incumplimiento de la
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obligacion, asi como el desistimiento del preaviso para que el trabajador pueda terminar

de forma inmediata el contrato de trabajo.

Pardgrafo. Todos los trabajadores vinculados mediante contrato de trabajo tendrdn de-
recho al pago de prestaciones sociales, vacaciones e indemnizaciones en los términos

regulados por el presente Codigo.

Pardgrafo 2. El preaviso indicado no aplica en los eventos de terminacion unilateral por
causa imputable al empleador, caso en el cual el trabajador podrd dar por terminado el
contrato haciendo expresas las razones o motivos de la determinacion y perseguir judi-
cialmente el pago de la indemnizacion a la que tendria derecho en caso de comprobarse

el incumplimiento grave de las obligaciones a cargo del empleador.

Articulo 7. Modifiquese el articulo 46 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard asi:
Articulo 46. Contratos de Trabajo de Duracion Determinada. |os contratos de traba-

jo de duracion determinada son los siguientes:

1. Contratos de Trabajo a Término Fijo: E| contrato de trabajo a término fijo podrd

celebrarse para desempenar una labor sometida a un plazo fijo.

El contrato de trabajo a término fijo debe constar por escrito y en él deberd indicarse con
claridad el plazo inicial de duracion, que en ninguin caso podrd ser superior a cinco (5)
anos. Si antes de la fecha de vencimiento del término estipulado, ninguna de las partes
avisare por escrito a la otra su determinacion de no prorrogar el contrato, con una ante-
lacion no inferior a 30 dias calendario, este se entenderd prorrogado por un término igual

alinicial, sin que pueda exceder del término mdximo de cinco (5) ahos.

Siel término fijo inicial acordado es inferior a un (1) afio, Unicamente podrd prorrogarse
sucesivamente hasta por tres (3) periodos iguales o inferiores al inicialmente pactado, al
cabo de los cuales el término de renovacion no podrd ser inferior a un ano, y asi sucesi-

vamente hasta el término madximo de cinco (5) anos. En los contratos con duracion igual
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o inferior a un mes no se requerird de preaviso para su terminacion por expiracion del

término fijo pactado.

Asimismo, las partes podrdn acordar su renovacion indefinidamente, sin que se pierdala
naturaleza de contrato a término fijo, en tanto las necesidades que se atiendan sean de
duracion o plazo especifico, como torneos deportivos profesionales o periodos académi-

cos, entre otros.

En los casos en que las partes no acuerden la renovacion conforme con lo previsto en el
inciso inmediatamente anterior, y el contrato continte en ejecucion, se entenderd que
este ha derivado en un contrato de trabajo a término indefinido una vez cumplido el pe-

riodo mdximo de cinco (5) arios.

Cuando se presenten contratos sucesivos por cualquier causa, se deberd garantizar el

pago de aportes a seguridad social entre un contrato y el siguiente.

2. Contratos de Trabajo por Duracion de la Obra o Labor Determinada. E| contrato
de trabajo por duracion de la obra o labor podrd celebrarse sometido a una condicion que
dard lugar a su terminacion, esto es por el tiempo que dure la realizacion de una obra o

labor debidamente determinada.

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

momento exacto en el que se entenderia culminado el contrato de trabajo.
3. Contratos para atender labores ocasionales o accidentales. [os contratos de tra-

bajo podrdn celebrarse para la atencion de las actividades descritas en el articulo 6 del

presente Codigo.
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Capitulo Il

— Terminacién de Contrato

Articulo 8. Modifiquese el numeral 6 del literal Ay el numeral 8 del literal B, del articulo 62 del
Cddigo Sustantivo del Trabajo, los cuales quedaran asi:
Articulo 62. Terminacioén del Contrato por Justa Causa. . Son justas causas para dar

por terminado el contrato de trabajo:

A. Por parte del Empleador

(...) 6. Cualquier violacion grave de las obligaciones o prohibiciones especiales que incum-
ben al trabajador o trabajadora de acuerdo con los articulos 58 y 60 del Codigo Sustan-
tivo del Trabajo, contratos de trabajo, acuerdos colectivos, fallos arbitrales, reglamentos,
procedimientos e instrucciones laborales en el marco de la subordinacion. La gravedad
de dicha violacién deberd estdr calificada como tal en el instrumento que prevé la falta,
0 en caso de no estarlo corresponder a un criterio de proporcionalidad y razonabilidad,
atendiendo a circunstancias de tiempo, modo y lugar de su ocurrencia 'y a si existio o no

un dano derivado de la misma.

B. Por parte del trabajador.

(...) Cualquier violacion grave de las obligaciones o prohibiciones que incumben al em-
pleador de acuerdo con los articulos 57y 59 del Codigo Sustantivo del Trabajo, los con-
tratos de trabajo, acuerdos colectivos, fallos arbitrales, reglamentos y procedimientos. La
gravedad de dicha violacion deberd evaluar las circunstancias de tiempo, modo vy lugar
de su ocurrencia, si existio o no un dano derivado de la misma y responder a criterios de

razonabilidad y proporcionalidad.

Articulo 9. Adicionase el articulo 63 del Codigo Sustantivo del Trabajo en reemplazo de la su-
brogacion realizada por el articulo 7 del Decreto Ley 2351 de 1965. El articulo 63 quedara as:
Articulo 63. Estabilidad Laboral Reforzada. No podrdn ser objeto de discriminacion,

por su especial condicion, los siguientes trabajadores, a las que virtud de ella, se les con-
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cede fuero laboral especial, que les permitird una proteccion especial frente a actos dis-

criminatorios:

a. Fuero Sindical: Las personas amparadas por el fuero sindical como fundadores vy
adherentes, miembros de las juntas directivas y subdirectivas de las organizaciones
sindicales, de los comités seccionales por el tiempo que duren en éstos, los miembros
de la comision de reclamos todos en los términos que determinan las normas del pre-

sente Codigo.

b. Fuero Circunstancial: Las personas directamente beneficiarias de un proceso de
negociacion colectiva, desde la presentacion del pliego de peticiones y hasta la fecha

en que finalice el conflicto colectivo.

c. Personas en Condicion de Discapacidad: Personas que presenten una limitacion
sustancial en su condicion de salud (fisica, psiquica, mental, sensorial e intelectual)
que le impida desarrollarse con normalidad en el entorno laboral -esto es que cuenten
con una limitacién ocupacional relevante-, impidiéndole por consiguiente su integra-
cion profesional y el desarrollo de actividades laborales en igualdad de condiciones
con los demds trabajadores. Esta proteccion permanecerd en tanto perdure la limita-
cion ocupacional o la discapacidad del trabajador. La discapacidad deberd en todo
caso interpretarse a la luz del Blogue de Constitucionalidad y la Ley Estatutaria de

Discapacidad.

d. Fuero de Maternidad: La mujer en estado de embarazo y durante los seis meses

posteriores al parto.

e. Fuero de Maternidad Extendido a la Pareja de la Mujer gestante: La pareja de la
mujer gestante, siempre y cuando la madre dependa econémicamente de su pareja,
se encuentre registrada como beneficiaria de esta en el Sistema de Seguridad Social

en Salud y estd situacion sea conocida previamente por el empleador.
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f. Victima de Acoso Laboral: La persona que hubiese sido victima comprobada de aco-
s0 laboral, siempre y cuando hubiese efectuado una queja ante el Comité de Convi-

vencia dentro de los seis meses previos a la terminacion del contrato de trabajo.

g. Prepensionables: La persona a quien le haga falta tres anos o menos para cumplir el
minimo de semanas para obtener una pension de vejez o cuando teniendo las sema-

nas requeridas le falte el mismo tiempo en edad para obtener la pension.

Pardgrafo 1. En los casos previstos en los literales a), d) y e) del presente articulo, para
que proceda la terminacion del contrato por voluntad del empleador deberd adelantarse

el proceso previo de comprobacion de la justa causa o razon objetiva ante el Juez Laboral.

Pardgrafo 2. En el caso previsto en el numeral c), cuando la discapacidad sea insupera-
ble por la imposibilidad de adaptar el entorno de trabajo v una vez agotados los proce-
s0s de reincorporacion y readaptacion al trabajo en el marco del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo, el Empleador podrd solicitar autorizacion previa al Juez
Laboral para proceder al despido. En este caso, el trabajador o la trabajadora tendrdn
derecho al pago de la indemnizacion legal prevista en el articulo 64 del Codigo Sustan-
tivo del Trabajo y al pago de una suma adicional de seis meses de salario, junto con los
montos adicionales que correspondan para garantizar el pago por el mismo tiempo de
aportes a seguridad social en salud, riesgos laborales y pensiones en compensacion por

la terminacion del contrato en razén de la discapacidad.

Paragrafo 3. Se presumird discriminatorio el despido sin justa causa que se presente
frente a cualquier persona que acredite alguna de las circunstancias establecidas v, por
consiguiente, se entenderd sin efectos el despido que corresponda a un acto discrimina-
torio, caso en el cual procederd el reintegro por via judicial. Quién alega la causal objetiva
ola justa causa de despido la deberd acreditar plenamente, comprobando la inexistencia

de un acto discriminatorio para exonerarse de los efectos del reintegro.
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Paragrafo 4. £l Juez podrd a su arbitrio, ante la presencia de un acto discriminatorio y
en caso de encontrar que el reintegro es imposible por las circunstancias que se prueben
en el juicio, optar por ordenar en su lugar el pago de una indemnizacion de perjuicios en
beneficio de la persona discriminada por la suma de seis meses de salarios y los aportes a

seguridad social en salud, pension y riesgos laborales.

Pardgrafo 5. Se presume que cuando la contratacion laboral se perfecciona bajo el co-
nocimiento previo de la situacion que generaria el fuero, siempre y cuando dicha circuns-
tancia quede consagrada en el contrato de trabajo, no asiste intencion discriminatoria
frente la futura terminacion del contrato de trabajo, y, en todo caso, si el trabajador o la
trabajadora pretendiera alegarla, correrd por su cuenta la carga de probar el acto discri-

minatorio del empleador.

Articulo 10. Modifiquese el articulo 64 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard as:
Articulo 64. Terminacion Unilateral del Contrato de Trabajo Sin Justa Causa. . En
todo contrato de trabajo va envuelta la condicion resolutoria tdcita por incumplimiento
de lo pactado, con indemnizacion de perjuicios a cargo de la parte responsable. Esta in-

demnizacion comprende el lucro cesante y el dano emergente.

En caso de terminacion unilateral del contrato de trabajo sin justa causa comprobada
por parte del empleador o si éste da lugar a la terminacién unilateral por parte del tra-
bajador o la trabajadora por alguna de las justas causas previstas en la Ley, el empleador

deberd resarcir el dano en los términos que a continuacion se senalan:

1. Enlos contratos a término fijo, la indemnizacion comprenderd al valor de los salarios
correspondientes al tiempo que falte para cumplir el plazo pactado o el de su prorroga, en

caso de que esta haya operado.

2. Enlos contratos celebrados por la duracion de la obra o labor contratada o para labo-

res ocasionales, la indemnizacion corresponderd al tiempo que falte para la culminacion
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del contrato. En ningtin caso la indemnizacion podrd ser inferior a cuarenta y cinco (45)

dias de salario.

3. Enlos contratos a término indefinido la indemnizacion se pagard asi:

a. Para trabajadores que devenguen hasta dos salarios minimos legales mensuales
vigentes una suma de 40 dias de salario por el primer ano de servicios y 20 dias adi-

cionales por cada uno de los anos siguientes o en proporcion al tiempo por fraccion.

b. Para trabajadores que devenguen mds de dos salarios minimos legales mensuales
vigentes y hasta diez salarios minimos legales mensuales vigentes una suma de 30
dias de salario por el primer ano de servicios y 20 dias adicionales por cada uno de los

anos siguientes o en proporcion al tiempo por fraccion.

c. Para trabajadores que devenguen mds de diez salarios minimos legales mensuales
vigentes una suma de 20 dias de salario por el primer ano de servicios y 15 adiciona-

les por cada uno de los anos siguientes o en proporcion al tiempo por fraccion.

En el caso de los contratos que deriven por acuerdo de las partes o por disposicion de la
Ley en contratos a término indefinido, se entenderd respetada la antigtiedad para efectos
del cdlculo de la presente indemnizacion desde el primer dia en que empezd a prestar sus

servicios el trabajador o la trabajadora.

Articulo 11. El articulo 65 del Codigo Sustantivo del Trabajo, quedara asi:
Articulo 65. Indemnizacion por falta de pago. A la terminacion del contrato de trabajo
el empleador ha de cumplir de buena fe con todas sus obligaciones, pagando pronta y de
manera integra los salarios, prestaciones sociales, afiliaciones a la seguridad social que
adeude, salvo los casos de retencion autorizados por la Ley o convenidos por las partes,
deberd pagar al trabajador o trabajadora que los haya reclamado oportunamente y en
todo caso a mds tardar dentro de los 24 meses posteriores a la terminacion del contrato,

como indemnizacion, una suma igual al ultimo salario diario devengado por cada dia
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de retardo hasta cuando se verifique el pago y hasta mdximo dos anos. Luego de trans-
currido los dos anos referidos se causardn intereses moratorios a la mdxima tasa legal
permitida sobre las prestaciones sociales y salarios adeudados hasta la fecha efectiva de
pago. Si la demanda se presenta después de 24 meses de haber terminado el contrato de
trabajo, el trabajador solo tendrd derecho a el pago de intereses moratorios a la mdxima
tasa legal permitida sobre las prestaciones sociales y salarios adeudados hasta que se

verifique el pago.

Se presumird que existe mala fe del empleador cuando transcurridos treinta dias poste-
riores a la terminacion del contrato de trabajo no haya efectuado el pago y no se logre

justificar el retraso en el pago ante el Juez.

Si no hay acuerdo respecto del monto de la deuda, o si el trabajador o trabajadora se nie-
gaarecibir, el empleador cumplird con sus obligaciones consignando en la cuenta banca-
ria prevista para el pago de nomina o, en su defecto, realizard el pago por via de depodsito
judicial, dejando la autorizacion correspondiente para que el trabajador reciba el pago o

hasta que la justicia de trabajo decida la controversia.

Articulo 12. Modifiquese el articulo 115 del Cédigo Sustantivo del Trabajo el cual quedara asi:
Articulo 115. Procedimiento para la Imposicion de Sanciones o para finalizar el contrato
de trabajo por justa causa imputable al trabajador. En todas las actuaciones para aplicar
sanciones disciplinarias o para terminar con justa causa el contrato de trabajo, se de-
berdn garantizar los principios de dignidad, presuncion de inocencia, proporcionalidad,
razonabilidad, oportunidad en relacion con el momento en que se conozcan las circuns-
tancias que motivan la investigacion, derecho a la defensa y a la contradiccion, derecho a
conocer pruebas y a controvertirlas, imparcialidad, respeto al buen nombre y a la honra,

para lo cudl como minimo se deberdn cumplir las siguientes etapas:

1. Una comunicacion formal de apertura de la investigacion en la que se seniale en de-
bida forma las conductas investigadas, las posibles faltas cometidas y las posibles conse-

cuencias de las mismas. En ella deberd senalarse la oportunidad que tendrd la persona
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investigada para conocer las pruebas de la investigacion y controvertirlas, y la oportuni-
dad en que podrd rendir sus descargos verbales o escritos, todo lo cual podrd coincidir en

un solo acto.

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

seguin las oportunidades definidas en la comunicacion anterior.

3. La emisién de un pronunciamiento definitivo mediante un acto motivado y escrito
que deberd guardar congruencia, razonabilidad vy proporcionalidad conforme con lo in-
vestigado y que podrd corresponder al cierre o archivo del caso, a la imposicion de una

sancion o a la terminacion justificada del contrato.

4. Encaso de que la decision sea adversa al trabajador o la trabajadora, deberd otorgar-

se la posibilidad de revisar la decision.

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

articulo 64.

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

del contrato de trabajo.

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

sentantes del sindicato al que pertenezca.
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Pardgrafo 4. E| trabajador o trabajadora en situacion de discapacidad deberd contar
con medidas vy ajustes razonables que garanticen la comunicacion y comprension reci-

proca en el marco del debido proceso.

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

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

Encadenamientos Productivos, Tercerizacion
y Empresas de Servicios Temporales

Capitulo |

— Tercerizacion

Articulo 13. El articulo 34 del Cédigo Sustantivo del Trabajo quedard asi:
Articulo 34. Tercerizacion y Encadenamientos Productivos. Para los efectos de la pre-

sente norma se entenderd lo siguiente:

1. Encadenamiento Productivo: Se entiende por encadenamiento productivo el
conjunto de actores econémicos asociados en la cadena de valor de un producto que
interactuan entre si para obtener beneficios en conjunto y aumentar sus niveles de

productividad y competitividad.

2. Tercerizacion. Se entiende por tercerizacion una forma de desarrollar un encade-
namiento productivo a través del traslado integral de un proceso, subproceso o servi-
cio a un tercero, persona natural o juridica, a través de un contrato civil y/o comercial.
Eltercero quedard encargado de realizar el proceso, subproceso o servicio contratado
con plena autonomia e independencia en materia directiva, financiera y haciendo uso
de sus propios recursos materiales, técnicos, tecnoldgicos, financieros, inmateriales y

humanos. Lo anterior, sin perjuicio de la posibilidad de establecer acuerdos contrac-
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tuales para la coordinacion, vigilancia, administracion, auditoria y la interventoria

frente al servicio, proceso o subproceso contratado.

Paragrafo 1. Los procesos de tercerizacion en ningtin caso podrdn facilitar, permitir ni
tolerar prdcticas de suministro de personal dirigidas a eludir o evadir la configuracion de

un contrato de trabajo con quien se comporte como verdadero empleador.

Pardgrafo 2. En ninguin caso los procesos de tercerizacion podrdn facilitar, permitir ni
tolerar prdcticas encaminadas a la vulneracion del derecho de asociacion sindical o el
desconocimiento de salarios y prestaciones sociales en trabajos dependientes y subor-

dinados.

Pardgrafo 3. Serd vdlida la tercerizacion con personas juridicas de cualquier naturale-
za incluidas aquellas pertenecientes al sector solidario de la economia, mecanismos de
produccion cooperativa, asociativa, mutual o colectiva y otros medios de produccion y
servicios, en tanto en la realidad se demuestre que en estas organizaciones no existe la
presencia de trabajo subordinado frente al beneficiario. En tal evento, los trabajadores
tendrdn el derecho a reclamar salarios y prestaciones en aplicacion del principio de pri-

macia de la realidad.

Pardgrafo 4. El beneficiario, duerio de la obra o contratante de los servicios, procesos o
subprocesos objeto de la tercerizacion serd responsable solidariamente por los salarios,
prestaciones e indemnizaciones de los trabajadores de la persona juridica o natural con
la que contrata el desarrollo del contrato, servicio, proceso o subproceso. Lo anterior, sin
perjuicio de la posibilidad de repetir contra el contratista o de contar con polizas de segu-
ro con coberturas suficientes para estos pagos y de la posibilidad de acordar auditorias e

interventorias para verificar el cumplimiento de disposiciones legales por parte de éste.

Paragrafo 5. En caso de hallarse probada la mala fe de alguna de las partes implicadas

en los procesos de tercerizacion con la finalidad de defraudar a los acreedores, las perso-
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nas afectadas naturales o juridicas estardn habilitadas para llevar el caso al andlisis de
la jurisdiccion de derecho privado para que esta evaltie la procedencia del levantamiento

del velo corporativo en su beneficio.

Pardgrafo 6. EI Ministerio del Trabajo podrd sancionar la infraccion de lo previsto en el

presente articulo.

Capitulo 1l
— Empresas de Servicios Temporales

Articulo 14. El articulo 77 de la Ley 50 de 1990 quedara asi:
Articulo 77. Las Empresas de Servicios Temporales son las tnicas autorizadas para su-
ministrar personal en mision. EI suministro de personal tnica y exclusivamente podrd
vincularse a través de Empresas de Servicios Temporales por parte de los usuarios en los

siguientes casos:

1. Cuando se trate de labores ocasionales, accidentales o transitorias a las que se re-

fiere el articulo 6° del Codigo Sustantivo del Trabajo.

2. Cuando se requiera reemplazar personal durante periodos de ausentismo tempo-
ral por licencias, permisos, vacaciones y/o incapacidades, entre otras. En este caso, el
tiempo de la vinculacion serd equivalente al tiempo de ausentismo, sin importar la

duracion de este.
3. Para atender incrementos en la produccion, el transporte, las ventas de productos o
mercancias, los periodos estacionales de cosechas y en la prestacion de servicios por

un término madximo de seis meses prorrogables por seis meses mds.

Pardgrafo 1. En el evento en que la empresa usuaria celebre contratos con empresas de

servicios temporales para la atencion de eventos o necesidades distintas a las anterior-
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mente previstas o en exceso de los periodos de temporalidad anteriormente descritos, la
empresa usuaria podrd ser considerada como verdadera empleadora de los trabajadores
en mision y la Empresa de Servicios Temporales se entenderd como una simple interme-
diaria en los términos del articulo 35 del C.S.T. con las cargas de responsabilidad solida-
ria correspondientes. Si el contrato de trabajo hubiera sido terminado por la empresa de
servicios temporales, el Juez podrd ordenar el pago de una indemnizacion a la persona
afectada como si el contrato de trabajo hubiese sido celebrado a término indefinido des-

de su inicio.

Pardgrafo 2. E| Ministerio del Trabajo podrd sancionar la infraccion de lo previsto en el

presente articulo.

Articulo 15. El articulo 79 de la Ley 50 de 1990 quedara asi:
Articulo 79. Los trabajadores y trabajadoras en mision tendrdn derecho a recibir un sa-
larioy prestaciones sociales iguales a los que reciben los trabajadores y trabajadoras de la
usuaria que ejerzan las mismas actividades. Lo anterior, respetando las escalas salariales

y de remuneracion vigentes en las empresas usuarias.

Pardgrafo. |.as empresas usuarias deberdn verificar que la Empresa de Servicios Tem-
porales tenga contratada la pdliza de cobertura en salarios y prestaciones sociales y esté
pagando mensualmente los aportes a seguridad social de los trabajadores y trabajadoras
en mision, so pena de que ante las inconsistencias sean solidariamente responsables por
los salarios, prestaciones sociales y aportes a seguridad social de los trabajadores y tra-

bajadoras en mision.
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Jornada de Trabajo, Trabajo Suplementario
y Trabajo Dominical y Festivo

Articulo 16. Modifiquese el articulo 160 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard asi:

Articulo 160. Trabajo Diurno y Nocturno:

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

2. Trabajo nocturno es el que se realiza en el periodo comprendido desde las 09:01

p.m.y hasta las 06:00 a.m.

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

Pardgrafo 2. Cuando la tasa de informalidad laboral se encuentre por debajo del
45% vy el desempleo por debajo del 9% certificados por el DANE para el 30 de no-
viembre del respectivo ano, la jornada laboral nocturna del ano siguiente empeza-
rd apartirde las 06:01 p.m. A su vez, si las respectivas tasas de desempleo e infor-
malidad laboral reflejan un incremento por encima de los niveles anteriormente
enunciados para el 30 de noviembre del respectivo ano, certificados por el DANE,
lajornadanocturnadel ano siguiente empezaraaregir apartir de las08:01 p.m. En
la negociacion del salario minimo del ano de la certificacion que implique un cam-
bio en la jornada nocturna, se tendra en cuenta el cambio que entraria a regir a

partir del ano siguiente, al momento de definir el incremento.

Articulo 17. Modifiquese el articulo 161 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cuél quedara as:
Articulo 161. Duracion. Sin perjuicio de lo establecido en el articulo 3 de la Ley 2101
de 2021 sobre la aplicacion gradual, la jornada mdxima semanal serd de cuarenta y dos

(42) horas. La jornada madxima semanal podrd ser distribuida en 5 0 é dias a la semana,
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garantizando siempre el dia de descanso, de conformidad con lo que acuerden las partes

0 se prevea en el Reglamento Interno de Trabajo.

El'numero de horas de trabajo diario podrd distribuirse de manera variable durante la
respectiva semana, teniendo como minimo tres (3) horas continuas diarias y maximo
hasta nueve (?) horas al dia sin lugar a ningtin recargo por trabajo suplementario o de ho-
ras extras, siempre y cuando el nimero de horas de trabajo no exceda la jornada mdxima
semanal. Sien el horario pactado el trabajador(a) debe laborar en jornada nocturna, ten-
drd derecho al pago de recargo nocturno. en aquellas empresas. De conformidad con lo
establecido en el articulo 166 del Codigo, o empleadores que requieran organizar turnos
sucesivos sin solucion de continuidad se podrdn trabajar un maximo de 12 horas diarias
y 60 a la semana, siempre y cuando se remunere el trabajo suplementario y los recargos
que correspondan, se tenga un concepto favorable por parte de la ARL respecto a la po-
sibilidad de trabajar dicho tiempo y se obtenga permiso previo del Ministerio de Trabajo.

Se establecen las siguientes excepciones:

a) Enlas labores que sean especialmente insalubres o peligrosas, el Gobierno puede orde-

nar la reduccion de la jornada de trabajo.

b) La duracion mdxima de la jornada laboral de los adolescentes autorizados para traba-

jar se sujetard a las siguientes reglas:

1. Los adolescentes mayores de 15y menores de 17 anos, solo podrdn trabajar en
jornada diurna mdxima de seis horas diarias vy treinta horas a la semana y hasta las
6:00p. m.

2. Los adolescentes mayores de diecisiete (17) anos, solo podrdn trabajar en una jor-

nada mdxima de ocho horas diarias y 40 horas a la semana y hasta las 8:00 p.m.

¢) Jornada de Seis Horas Diarias y Treinta y Seis Horas Semanales: E| empleador y

trabajador pueden acordar, temporal o indefinidamente, la organizacion de turnos de
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trabajo sucesivos, que permitan operar a la empresa o secciones de la misma sin solu-
cion de continuidad durante todos los dias de la semana, siempre y cuando el respectivo
turno no exceda de seis (6) horas al dia y treinta y seis (36) a la semana. En este caso no
habra lugar a recargo nocturno ni al previsto para el trabajo dominical o festivo, pero el
trabajador devengard el salario correspondiente a la jornada ordinaria de trabajo, res-
petando siempre el minimo legal o convencional y tendrd derecho a un dia de descanso

remunerado.

d) Flexibilidad para personas trabajadoras con responsabilidades familiares del cui-
dado. Las partes podrdn acordar jornadas flexibles de trabajo o modalidades de trabajo
flexibles apoyadas por la tecnologia, enfocadas en armonizar la vida familiar del trabaja-
dor o trabajadora que tenga responsabilidades de cuidado sobre hijos e hijas menores de
edad, personas en condicion de discapacidad o enfermedades graves o personas adultas

mayores.

El trabajador o trabajadora podrd solicitar y proponer el acuerdo para la distribucion de
la jornada flexible o la modalidad de trabajo a desarrollar, proponiendo la distribucion de
los tiempos de trabajo y descanso, y deberd acreditar la responsabilidad de cuidado a su

cargo.

Esta solicitud deberd ser evaluada por el empleador y éste estard obligado a otorgar una
respuesta en un término de cinco (5) dias habiles, aceptandola e indicando el proceso de
implementacion a seguir, proponiendo una distribucion nueva y organizando lo pertinen-
te para acordar e implementar esta opcion, o negdndola con la justificacion correspon-

diente que impide la aceptacion de la misma.

Paragrafo 1. El empleador no podrd, auin con el consentimiento del trabajador o traba-
jadora, contratarla para la ejecucion de dos turnos en el mismo dia, salvo en labores de

supervision, direccion, confianza o manejo.
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Articulo 18. Modifiquese el numeral 2 del articulo 162 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el
cudl quedara asf:

(..

2. Elempleador deberd llevar un registro del trabajo suplementario ejecutado por cada
trabajador o trabajadora, en el que se especifique el nombre, actividad desarrollada y el

numero de horas extra laboradas precisando si son diurnas o nocturnas.

En caso de que el trabajador o la trabajadora lo solicite, el Empleador deberd entregar la
relacion de las horas extra laboradas con las especificaciones antedichas, tnica y exclusi-
vamente en relacion con la persona solicitante. De igual modo, en caso de ser requerido
por las autoridades administrativas o judiciales, el empleador deberd entregar el respec-

tivo registro.

En caso de no contarse con registro y encontrarse probado el trabajo en horas extras, el
empleador estard obligado a reconocerlas v el Juez podrd evaluar su conducta a efectos
de condenar la indemnizacion moratoria prevista en el articulo 65 del Codigo Sustan-
tivo del Trabajo, en caso de que haya obrado de mala fe. Lo anterior, sin perjuicio de las
sanciones que pueda imponer la autoridad administrativa del trabajo por la ausencia de

registro.

Articulo 19. Modifiquese el articulo 22 de la Ley 50 de 1990.
Articulo 22. Limite al Trabajo Suplementario. £n ningtin caso, las horas extra de tra-

bajo diurnas o nocturnas podrdn exceder de dos horas diarias y doce horas semanales.

Pardgrafo. En las actividades que requieran operar sin solucién de continuidad, esto es
durante las 24 horas del dia y los siete dias de la semana, los empleadores podrdn solici-
tar autorizacion al Ministerio de Trabajo para laborar hasta un madximo de 60 horas a la
semana reconociendo el valor que corresponda por recargos y trabajo suplementario en

exceso de la jornada ordinaria prevista en la empresa o de la mdxima legal.
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Articulo 20. Modifiquese el articulo 179 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cuél quedara as:

Articulo 179. Trabajo Dominical y Festivo:

1. Eltrabajo en domingos v festivos se remunerard con un recargo del ochenta y cinco

por ciento (85%) sobre el salario ordinario en proporcion a las horas laboradas..

2. Sicon el domingo coincide otro dia de descanso remunerado, festivo o compensato-
rio, solo tendrd derecho el trabajador o trabajadora, si trabaja, al recargo establecido en

el numeral anterior.

3. Se exceptua de la regulacion sobre trabajo dominical y festivo el caso de la jornada
de seis (6) horas diarias y treinta y seis (36) horas semanales prevista en el literal c) del

articulo 161 del Cédigo Sustantivo del Trabajo.

Pardgrafo 1. Las partes del contrato de trabajo podrdn convenir por escrito con el em-
pleador su dia de descanso obligatorio sea otro dia de la semana distinto del domingo,
que serd reconocido en todos sus aspectos como descanso dominical. En este caso la
expresion dominical serd entendida exclusivamente para el descanso obligatorio y se
entenderd que si se prestan servicios en el dia acordado como descanso obligatorio, se

deberd reconocer la retribucion prevista en el presente articulo y en los subsiguientes.

Pardgrafo 2. Se entiende que el trabajo dominical es ocasional cuando el trabajador la-
bora hasta dos domingos durante el mes calendario. Se entiende que el trabajo dominical
es habitual cuando el trabajador labore tres o mds domingos en el mes calendario. El tra-
bajo en dias festivos no afectard la ocasionalidad o habitualidad del trabajo dominical,

por la naturaleza misma de los dias festivos que es ocasional.

Articulo 21. Modifiquese el articulo 180 del Codigo Sustantivo del Trabajo.
Articulo 180. Trabajo Ocasional en Dias de Descanso Obligatorio. El trabajador o
trabajadora que labore ocasionalmente en dias de descanso obligatorio tiene derecho a

elegir entre recibir el recargo por trabajo dominical y el descanso compensatorio o recibir
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el recargo dominical y una retribucion adicional del 100% en reemplazo del descanso
compensatorio. Las partes podrdn hacer constar la eleccion correspondiente dentro del

contrato de trabajo o en un documento adicional al mismo.

Articulo 22. Modifiquese el articulo 181 del Codigo Sustantivo del Trabajo.
Articulo 181. Trabajo Habitual en Dias de Descanso Obligatorio. E| trabajador que la-
bore habitualmente en dias de descanso obligatorio tiene derecho al recargo por trabajo
dominical previsto en el articulo 179 del Codigo Sustantivo del Trabajo y a un descanso

compensatorio.

Articulo 23. Modifiquese el articulo 185 del Cédigo Sustantivo del Trabajo:
Articulo 185. Aviso sobre Trabajo en Dias de Descanso Obligatorio. £l requerimiento
o0 programacion de trabajo en dias de descanso obligatorio deberd efectuarse por escrito
de parte del empleador con una antelacion minima de veinticuatro horas. El aviso podrd

darse por efectuado cuando se entregue la programacion de turnos de trabajo.

Observatorio Laboral — Observatorio Fiscal | Pontificia Universidad Javeriana 82




Salarios y Prestaciones Sociales

Capitulo |
— Salarios

Articulo 24. Modifiquese el articulo 130 del Codigo Sustantivo del Trabajo:
Articulo 130. Vidticos.
1. Los vidticos permanentes, que corresponden a aquellos vidticos reconocidos para que
el trabajador pueda efectuar viajes que le impliquen pernoctar fuera de su sede habitual
de trabajo por un minimo de 15 dias en el mes, constituyen salario en aquella parte paga-
da en dinero y destinada a proporcionar al trabajador manutencion y alojamiento; pero
no en lo que solo tenga por finalidad proporcionar los medios de transporte o los gastos

de representacion.

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

para determinar la connotacion salarial de los vidticos en manutencion y alojamiento.

3. Los vidticos ocasionales nunca constituyen salario, al igual que aquellos permanentes

reconocidos en especie, los cuales nunca constituyen salario.

Articulo 25. Modifiquese el articulo 132 del Cédigo Sustantivo del Trabajo el cuél quedard asi:
Articulo 132. Formas y Libertad de Estipulacion. Las partes pueden convenir libre-
mente el salario en sus diversas modalidades como por unidad de produccién, unidad de
tiempo o por horas, a destajo, diario o jornal o sueldo quincenal o mensual, siempre res-

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

Las partes podrdn acordar por escrito con trabajadores que devenguen mds de tres sala-
rios minimos legales, un salario integral por hora, diario, quincenal o mensual que com-
pense de antemano y en forma anticipada el valor del trabajo ordinario diurno y noctur-

no, de los recargos por trabajo suplementario diurno y nocturno, dominical y/o festivo, la
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dotacion, la prima legal de servicios y las cesantias y sus intereses. Este salario no podrd
ser inferior al 130% del salario ordinario de referencia para trabajadores y trabajadoras
que desarrollen la misma labor en la empresa. Esta posibilidad se podrd extender a los
trabajadores con escalas salariales inferiores si a los cinco anos de entrada en vigencia de
esta Ley se verifica un impacto en la reduccion de desempleo e informalidad en cuatro
puntos porcentuales, respecto de la tasa de informalidad a 31 de diciembre del ario de

entrada en vigencia de la presente ley.

Enel acuerdo de salario integral podrdn incluirse los valores mensualizados de pagos, be-
neficios y prestaciones extralegales, subsidios y suministros en especie, siempre y cuando
se indique expresamente en la cldusula y el monto mensualizado de los mismos sea su-

mado al salario integral minimo descrito en el pardgrafo anterior.

En caso de que el salario integral acordado no sea suficiente para los recargos por traba-
jo nocturno, suplementario diurno y nocturno, dominical y/o festivo, las partes podrdn

adicionarlo en el pago mensual haciendo uso de lo previsto en el articulo 170 del C.S.T.

Las cotizaciones a seguridad social y parafiscales del salario integral se hardn sobre el
/0% del salario devengado en el mes y en proporcion a los dias efectivamente trabaja-
dos, sin que pueda tomarse como Ingreso Base de Cotizacion un monto inferior al salario
minimo diario. En el caso de trabajadores que devenguen salario integral por dias o por
horas y cuyo ingreso mensual resulte inferior al salario minimo mensual vigente, se apli-

cardn las reglas de cotizacion correspondientes.

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

el contrato de trabajo.
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Articulo 26. Modifiquese el articulo 145 del Codigo Sustantivo del Trabajo:
Articulo 145. Definicion. Salario minimo es el que todo trabajador y trabajadora con
contrato de trabajo tiene derecho a percibir para subvenir sus necesidades normalesy las
de su familia en el orden material, moral y cultural, tomando en cuenta las condiciones

generales de productividad y la economia del pais.

Articulo 27. Modifiquese el articulo 145 del Codigo Sustantivo del Trabajo:
Articulo 146. Factores para Fijarlo. El salario minimo se fijard anualmente y en forma

diferencial teniendo en cuenta los siguientes factores:

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

turismo.

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

trativo Nacional de Estadistica.

Articulo 28. Modifiquese el articulo 147 del Codigo Sustantivo del Trabajo:

Articulo 147. Procedimiento de Fijacion.
1. Elsalario minimo puede fijarse en acuerdos colectivos o laudos arbitrales, tanto a ni-
vel de empresa o a nivel de grupos de empresas o sectores, siempre que todos los actores

implicados hayan hecho parte de la negociacion colectiva.

2. LaComision de Concertacion decidird por consenso la fijacion del salario minimo con
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los diferenciales previstos en el articulo anterior. El voto de cada sector representativo

serd el de la mayoria de sus miembros.

Para la fijacion del salario minimo, la Comision deberd decidir a mds tardar el quince (15)
de diciembre. Si no es posible concertar, la parte o partes que no estdn de acuerdo deben,
obligatoriamente, explicar por escrito las razones de la salvedad dentro de las cuarenta y
ocho (48) horas siguientes . Las partes tienen la obligacion de estudiar esas salvedades y
fijar su posicion frente a ellas en el término de las siguientes cuarenta y ocho (48) horas.
De nuevo, la Comision deberd reunirse para buscar el consenso segtin los elementos de

juicio que se hubieren allegado antes del treinta (30) de diciembre.

Cuando definitivamente no se logre el consenso en la fijacion del salario minimo, para el
ano inmediatamente siguiente, a mds tardar el treinta (30) de diciembre de cada ario, el
Gobierno lo determinard teniendo en cuenta como pardmetros los salarios minimos por
factor de empresa o por factor regional sobre los que si se hubiese llegado a un acuerdo,
la media de salarios reportada por el Departamento Administrativo Nacional de Estadis-
tica por Region, los indices de crecimiento y productividad para micro, pequenas, media-
nasy grandes empresas, la meta de inflacion del siguiente ano fijada por la Junta del Ban-
codela Republicay la productividad acordada por el Comité Tripartito de Productividad
que coordina el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social; ademds, la contribucion de los
salarios al ingreso nacional, el incremento del producto interno bruto (PIB) y el indice de

precios al consumidor (IPC).

Serd obligatorio para la Comision de Concertacion o para el Gobierno Nacional tener en
cuenta el mantenimiento del poder adquisitivo del salario y emitir pronunciamientos de
los salarios minimos fijados por factor empresarial y geogrdfico en forma especifica en

todos los casos.

3. Paraquienes laboren jornadas inferiores a las mdximas legales y devenguen el salario
minimo legal o convencional, este regird en proporcion al nimero de horas efectivamente

trabajadas, con excepcion de la jornada especial de treinta y seis horas semanales.
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Articulo 29. Modifiquese el articulo 170 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard asi:
Articulo 170. Acuerdos de Pago para Recargos por Trabajo Suplementario, Noctur-
no, Dominical y/o Festivo. Cuando el trabajo implique la rotacion sucesiva de turnos
diurnos o nocturnos o se pueda prever mensualmente que se laborard en horario noc-
turno, dominical o trabajo suplementario, las partes podrdn estipular por escrito salarios
uniformes, adicionales al salario bdsico, que remuneren el trabajo nocturno, dominical y
suplementario siempre que estos salarios compensen los recargos legales. En el evento
en el que en un periodo el trabajo suplementario, nocturno o dominical supere el valor
pactado por las partes, el excedente deberd ser remunerado conforme a las tasas vy for-
mas de liquidacion previstas en el articulo 168 del Codigo Sustantivo del Trabajo y de-

mds normas concordantes.

Capitulo Il
— Prestaciones Sociales

Articulo 30. Adiciénese dos paragrafos al articulo 99 de la Ley 50 de 1990:

“Pardgrafo 1. El empleador podrd aportar mensualmente con destino al fondo de cesan-
tias el 8.33% del salario mensual sumado al auxilio de transporte en los casos en que a
este hubiere lugar, como consignacion anticipada de cesantias. Para tal efecto, el Minis-
terio de Salud 'y Proteccion Social hard las reglamentaciones correspondientes respecto
de la Planilla Integrada de Liquidacion de Aportes PILA. En ningtin caso la consignacion
anticipada podrd entenderse como pago parcial de la cesantia, pues el trabajador solo
tendrd acceso a la cesantia anticipada en los términos que asi lo determine la ley o a la

terminacion del contrato de trabajo.

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

transporte en los casos en que a este hubiere lugar.
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Articulo 31. Adicionese un pardgrafo al articulo 306 del Cédigo Sustantivo del Trabajo:

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

distintas modalidades a que hace referencia el articulo 132 del Codigo.”

Relaciones de Trabajo de Regulacién Especial

Articulo 32. Adicidonese un nuevo titulo a la primera parte del Codigo Sustantivo del Trabajo.

Titulo Xl
Relaciones de Trabajo de Regulacion Especial
Capitulo I.

Trabajo Independiente, Colectivo o No Subordinado

Articulo __. Definiciones y Campo de aplicacion. Para efectos del presente Codigo se
entenderd que toda relacion que involucre el trabajo de una persona natural merece la

proteccion especial del Estado, cualquiera que sea la modalidad contractual utilizada.

Eneste sentido, el presente capitulo aplicard con el dnimo de garantizar proteccion social
a las modalidades de trabajo no subordinadas o independientes, teniendo en cuenta las

siguientes definiciones:

a. Trabajador Trabajadora Auténomo o Independiente: es aquel que ejecuta ac-
tividades haciendo uso de sus propios medios y recursos, asumiendo los riesgos del
servicio o del trabajo de manera personal, y cualquiera que sea su finalidad y la mo-
dalidad de contratacion utilizada, siempre que se efectuie sin estar bajo la continuada

subordinacion de otra persona.

b. Trabajador o Trabajadora Auténomo Vinculado: es aquel que ejecuta activida-
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des bajo su propia cuenta y riesgo, cualquiera que sea su finalidad y la modalidad de con-
tratacion utilizada, siempre y cuando se efectuie sin estar bajo la continuada subordina-
cion de otra persona, pero requiriendo un lugar, medio, instrumento, canal o cualesquiera
otra herramienta, fisica o virtual esencial para la prestacion del servicio, suministrada o

proveida bajo cualquier modalidad por quién se beneficia del trabajo.

Se entenderd por esencial aquel lugar, medio, instrumento, canal o cualesquiera otra
herramienta, fisica o virtual, sin cuya presencia no pueda ejecutarse el servicio tal y

como estd contratado.

c. Trabajadores y Trabajadoras en Asociaciones Mutuales, Empresas Familiares, Em-
prendimientos Colaborativos, Cooperativas y/o Colectivos Artisticos: son aquellos
trabajadores y trabajadoras que ejecutan actividades de manera asociativa, familiar, cola-
borativa, cooperativa y/o colectiva, sin que exista subordinacion pero si espiritu de colabo-
racion y coordinacion entre los miembros de la respectiva asociacion, empresa, emprendi-

miento, cooperativa o colectivo y tampoco entre estos y un tercero.

Articulo __. Proteccion Social del Trabajo Auténomo o Independiente. L os trabajado-

res y trabajadoras autonomos o independientes, tendrdn derecho a la proteccion social.

Para efectos de la cotizacion, el beneficiario de los servicios del trabajador autonomo o
independiente, estard obligado a retener y pagar en beneficio de la seguridad social, el
monto de la cotizacion en salud, pension y riesgos laborales que corresponda a cargo
del trabajador autonomo o independiente contratado, en proporcion a los pagos que
corresponda realizar por el contrato celebrado. Cuando no exista contratante deberd el

auténomo o independiente realizar su propia cotizacion.

Las partes podrdn acordar por escrito que el trabajador auténomo o independiente asu-
ma la cotizacion de manera directa y sin retencion, siemprey cuando para el pago, el con-
tratante o beneficiario exija el comprobante de pago de seguridad social correspondiente

para tramitar el pago.
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En caso de inconsistencias en los aportes, el beneficiario o contratante serd solidaria-
mente responsable por los pagos a seguridad social que se adeuden al Sistema en propor-

cioén con los ingresos correspondientes al contrato que existia entre las partes.

Articulo__. Proteccion Social del Trabajador del Trabajo Auténomo Vinculado. Cuan-
do se presente el trabajo auténomo vinculado, serd responsabilidad de quién suministra
o provee el lugar, medio, instrumento, canal o cualesquiera otra herramienta, fisica o vir-
tual esencial para la prestacion del servicio, realizar la afiliacion y la cotizacion al Sistema

Integral de Seguridad Social en proporcion a los ingresos efectivamente devengados.

Articulo __. Proteccion Social del Trabajo en Asociaciones Mutuales, Emprendimien-
tos Colaborativos, Empresas Familiares y/o Colectivos Artisticos. Las asociaciones
mutuales, emprendimientos colaborativos, empresas familiares y/o colectivos artisticos,
asumirdn las cotizaciones en salud, pension y riesgos laborales de sus asociados y/o vin-

culados, en proporcion a las compensaciones o pagos mensuales que les realicen.

Articulo __. Proteccion Social del Trabajo en Cooperativas de Trabajo Asociado. La
proteccion social del trabajo en Cooperativas de Trabajo Asociado se regulard por las

normas vigentes.

El Estado deberd facilitar y fomentar el fortalecimiento del trabajo cooperativo en el sec-

tor rural'y agropecuario y en el sector transporte.

Articulo __. Primacia de la Realidad sobre las Formas. En todas las relaciones regula-
das por el presente capitulo se presumird la existencia de contrato de trabajo por el solo
hecho de que quién presta sus servicios asi lo manifieste y en tal caso, serd responsabi-
lidad de quién se beneficia del servicio o de la respectiva asociacion, emprendimiento,
empresa familiar y/o colectivo artistico, comprobar la inexistencia de una continuada

dependencia y/o subordinacion respecto de quién reclama.
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Articulo ___. Derecho de Asociacion Sindical. Los trabajadores y trabajadoras de las
que habla el presente capitulo podrdn constituir asociaciones sindicales y adelantar pro-
cesos de representacion y de didlogo social frente a los beneficiarios de sus servicios en
forma colectiva o individual, en aras de construir voluntariamente acuerdos que mejoren

las condliciones de trabajo.

Articulo ___. Sancién en caso de Incumplimiento. E| incumplimiento de las normas
previstas en el presente capitulo podrd dar lugar a la aplicacion de sanciones administra-
tivas. Lo anterior, sin perjuicio de las acciones laborales, civiles y/o penales que correspon-

dan, seguin la infraccion cometida.

Capitulo 11
Trabajos Digitales Dependientes, Independientes, Crowdsourcing e Intermediacion Di-

gital del Trabajo

Articulo __. Campo de Aplicacion y Modalidades. El presente capitulo tiene por objeto
regular las condiciones de proteccion del trabajo en la cuarta revolucién industrial, el cudl

puede presentarse en las siguientes modalidades:

a. Trabajo Digital Dependiente: es el trabajo que haciendo uso de las tecnologias de la
informacion y las comunicaciones se ejecuta bajo continuada dependencia o subordi-
nacion de un empleador y en el marco de un contrato de trabajo, normalmente, bajo las

reglas del del trabajo en casa, teletrabajo o del trabajo remoto.

b. Trabajos Digitales Independientes: son aquellos que se desarrollan bajo metodologias en
que quién trabaja asume el trabajo por cuenta propia, con sus propias herramientas y hacien-
do uso de su propio tiempo y entrega un resultado de su trabajo haciendo uso para tal efecto
de herramientas y canales digitales o de las tecnologias de la informacion y las comunicacio-

nes en su totalidad y sin que exista interaccion fisica con ninguna de las partes.

c. Trabajos Digitales en plataformas de micro tareas o crowdsourcing: son aquellos
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enlos que una empresa encarga la ejecucion de pequenas tareas o micro tareas -como
fotos, encuestas, experiencias de usuarios, entre otras- a un grupo considerable de perso-
nas quienes haciendo uso de su propio tiempo y recursos entregardn las mismas a cam-

bio de un pago proporcional a la cantidad de microtareas ejecutadas.

d. Intermediacion Digital del Trabajo o de Servicios: se entiende por intermediacion
digital del trabajo o de servicios, aquella actividad por la cual una plataforma digital o
pdgina web hace uso de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones para po-
ner en contacto oferentes de servicios o de trabajos con demandantes de servicios o de
trabajos, asi como con usuarios finales, con la presencia de una comision o remuneracion
por el ejercicio de la intermediacion. La sola presencia de la plataforma digital o pdgina
web que haga uso de las tecnologias para la interconexion entre el usuario final del ser-
vicio y el prestador o trabajador y/o con un establecimiento de comercio, se entenderd
como intermediacion digital del trabajo, aun cuando el servicio o trabajo ejecutado sea

gjecutado en forma fisica como ocurre con las plataformas de transporte o de envios.

Articulo __. Proteccion Social del Trabajo Digital Dependiente. £/ trabajo digital de-
pendiente estard sujeto en lo que corresponda a las reglas previstas para el teletrabajo,
trabajo en casa o trabajo remoto o aquellas que las sustituyan o reemplacen y tendrd las

garantias del contrato de trabajo y del derecho a la desconexion y el descanso efectivo.

También podrdn celebrarse contratos de trabajo entre las plataformas digitales de repar-
to, envios o transporte y quiénes ejecuten actividades bajo su continuada dependencia
y/0 subordinacion, en cuyo caso se tendrd derecho a todas las garantias propias de un

contrato de trabajo.
Articulo __. Proteccion Social del Trabajo Digital Auténomo o Independiente. [os
trabajadores y trabajadoras digitales autonomos o independientes, tendrdn derecho ala

proteccion social.

Para efectos de la cotizacion, el beneficiario de los servicios del trabajador autonomo o
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independiente, estard obligado a retener y pagar en beneficio de la seguridad social, el
monto de la cotizacion en salud, pension y riesgos laborales que corresponda a cargo del
trabajador auténomo o independiente contratado, en proporcion a los pagos que corres-

ponda realizar por el contrato celebrado.

Las partes podrdn acordar por escrito que el trabajador auténomo o independiente asu-
ma la cotizacion de manera directa y sin retencion, siempre y cuando para el pago, el con-
tratante o beneficiario exija el comprobante de pago de seguridad social correspondiente

para tramitar el pago.

En caso de inconsistencias en los aportes, el beneficiario o contratante serd solidaria-
mente responsable por los pagos a seguridad social que se adeuden al Sistema en propor-

cion por los ingresos correspondientes al contrato que existia entre las partes.

Pardgrafo 1. Si los ingresos generados por el trabajador o trabajadora digital indepen-
diente o auténomo provienen de fuentes extranjeras o a través de criptomonedas, serd
responsabilidad del trabajador o trabajadora digital asumir de manera directa y exclusiva
las cotizaciones a la Seguridad Social sobre el monto que corresponda. Para efectos de la
fiscalizacion, las entidades administrativas estardn habilitadas para solicitar los reportes
de transferencias internacionales recibidas, verificacion de pagos a través de criptomo-
nedas y determinar la mensualizacion de los ingresos reportados en las declaraciones de

renta de los trabajadores o trabajadoras digitales independientes o autonomas.

Articulo __. Proteccion del Trabajo en Plataformas que Realizan Intermediacion Di-
gital del Trabajo. La proteccion del Trabajo en Plataformas que realizan intermediacion

digital del trabajo o de servicios, se verd reflejada en los siguientes aspectos:

1. Datos Personales: todlas las plataformas digitales deberdn estarse al cumplimien-
to de las normas que regulan la proteccion de datos personales y los trabajadores y
trabajadoras deberdn no solo autorizar la utilizacion de sus datos personales sino que

deberdn tener acceso permanente a la politica de tratamiento de sus datos personales y

Observatorio Laboral — Observatorio Fiscal | Pontificia Universidad Javeriana 93



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

datos personales, asi como las finalidades y formas de su tratamiento y utilizacion.

Los trabajadores deberdn ser avisados de los cambios en las politicas de tratamiento
de datos personales con un tiempo de antelacion no menor a 30 dias hdbiles y podrdn
efectuar las consultas y objeciones del caso antes de hacerse efectivos los cambios

correspondientes.

2. Datos Personales de Imdgen y Video y Generacion de Contenido: £n los casos
de plataformas enfocadas en la transmision de imdgenes fotogrdficas y/o audiovisual,
deberd especificarse la utilizacion que se dard al contenido creado 'y cargado en la pla-
taforma y este no podrd utilizarse para fines distintos de los alli especificados. La pla-
taforma podrd hacerse responsable de los darnos que sean ocasionados por la retrans-
mision, reproduccion o utilizacion de aquellos contenidos cargados en la plataforma
que sean utilizados por parte de terceros no autorizados por el creador o creadora de

contenido fotogrdfico y/o audiovisual.

3. Téerminos y Condiciones de la Prestacion de Servicios y la Remuneracion: todas
las plataformas digitales que intermedien trabajos o servicios tendrdn a disposicion
y consulta permanente de los trabajadores los términos y condiciones para la pres-
tacion de servicios intermediados por la plataforma y de remuneracion correspon-
dientes previstos en la misma, segtin la modalidad de remuneracion prevista sea por
servicio, tarea, acuerdo con el beneficiario final, token, o cualquiera otra modalidad
prevista por la plataforma. Asi mismo, deberd especificarse y entregarse un tutorial para
el uso de la pasarela de pagos y la forma de hacer la conversion del pago recibido a través

de la plataforma a pesos colombianos.

4. Desconexion laboral: no se puede permitir por parte de la empresa de intermedia-
cion que el trabajador se conecte y permanezca activo y disponible en la plataforma

por mds de 12 horas diarias.
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5. Proteccion Social: las plataformas que realicen intermediacion digital del trabajo
deberdn afiliar a la seguridad social en pension vy riesgos laborales y asumir el pago
de la seguridad social en proporcion los ingresos mensuales devengados por todos
aquellos trabajadores y trabajadoras que a través de la plataforma o en utilizacion de

la misma, reciban un ingreso inferior a un salario minimo.

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

efectuarse a través de la plataforma.

El trabajador o trabajadora deberd informar con veracidad a la plataforma si presta
sus servicios a través de otras modalidades de trabajo u otras plataformas de inter-
mediacion digital, esto es, si recibe otros ingresos principales o complementarios de
los que recibe de la plataforma, para lo cual las plataformas habilitardn una pregunta

en los formularios de aceptacion de términos y condiciones en tal sentido.

En caso de que el trabajador o trabajadora manifieste obtener ingresos a través de
distintas fuentes de trabajo, la plataforma sélo estard obligada a efectuar el recaudo
delas cotizaciones en proporcion a los ingresos percibidos y trasladarlas al Sistema de

Seguridad Social Integral.

6. Derecho a la Informacion: los trabajadores y trabajadoras que se vinculen a las
plataformas de intermediacion digital, tendrdn derecho a solicitar de las plataformas

la informacion relativa a las cotizaciones efectuadas a la seguridad social.

7. Veracidad de la Informacion de parte del Trabajador o Trabajadora: las pla-
taformas podrdn adelantar gestiones para la identificacion personal del trabajador

o trabajadora que hard uso de la plataforma de intermediacion digital v a su vez le
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podrdn hacer preguntas en los formularios de ingreso vy aceptacion de términos y
condiciones enfocadas a garantizar la calidad e idoneidad para el servicio frente a
los usuarios y a entender si la plataforma serd fuente principal o complementaria de

otras fuentes de ingresos.

El hecho de entregar informacion contraria a la realidad por parte del trabajador o
trabajadora, serd causal automdtica de desvinculacion de la plataforma, sin perjuicio
delas revisiones que el trabajador o trabajadora pueda solicitar para revision humana

en aras de la posibilidad de ser reactivado en la misma.

8. Transparencia y Utilizacion de Sistemas Automatizados de control y Toma de
Decisiones: los trabajadores y trabajadoras deberdn ser informados y tener la posibi-

lidad de consultar en forma permanente términos y condiciones relativos a:

a. Los sistemas automatizados de control que se utilizan para hacer un seguimiento,
o evaluar la ejecucion del trabajo realizado por los trabajadores y trabajadoras que se

vinculan a las plataformas.

b. Los sistemas automatizados que se utilicen para tomar o apoyar decisiones que
afecten las condiciones de trabajo de los trabajadores y trabajadoras de plataformas,
en particular su acceso a las tareas asignadas, sus ingresos, su salud, su tiempo de
trabajo, su situacion contractual, asi como la restriccion, suspension o cancelacion de

su cuenta.

9. Calificacion, Evaluacion y Retroalimentacion: los trabajadores y trabajadoras
tendrdn derecho a calificar, evaluar y retroalimentar a los usuarios y destinatarios de
sus servicios y a recibir de estos evaluaciones, calificaciones y retroalimentaciones

para la mejora continua de su trabajo.

10. No Discriminacion: las plataformas y sus algoritmos no podrdn reproducir bajo

ninguna circunstancia patrones discriminatorios que atenten contra las personas por
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razones de salud, sexo, orientacion sexual, identidad de género, creencia religiosa o
politica, nacionalidad, filiacion sindical o cualquier otra que impide el derecho al tra-
bajo. Para tal efecto, las empresas deberdn contar dentro de sus términos y condicio-

nes con la descripcion de las politicas de no discriminacion.

11. Dignidad y Salubridad del Trabajo: las plataformas que intermedien trabajo di-
gitalmente, velardn y supervisardn que los trabajos se ejecuten bajo condiciones dignas,
saludables y seguras y en caso de encontrar alguna inconsistencia, deberdn tomar las me-

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

Articulo ___. Derecho de Asociacién Sindical. Los trabajadores y trabajadoras de las
que habla el presente capitulo podrdn constituir asociaciones sindicales de industria, gre-
miales o de trabajadores y trabajadoras vinculadas a una misma plataforma, para efec-
tos de tener representatividad. Podrdn a su vez, adelantar procesos de representacion y
didlogo frente a los beneficiarios de sus servicios en forma colectiva o individual, en aras

de construir voluntariamente acuerdos que mejoren las condiciones de trabajo.

Articulo __. Lineamientos especiales para la Inspeccion, Vigilancia y Control. Serdn
de especial atencion por parte del Ministerio del Trabajo o quién haga sus veces, la Ins-
peccion, Vigilancia y Control de las plataformas digitales que intermedien trabajo sexual,
trabajos o servicios domésticos, trabajos de domicilios, repartos o envios o transporte de

bienes o personas, entre otros..

Articulo __. Primacia de la Realidad sobre las Formas. En todas las relaciones regula-
das por el presente capitulo se presumird la existencia de contrato de trabajo por el solo
hecho de que quién presta personalmente sus servicios asi lo manifieste y en tal caso,
serd responsabilidad de la plataforma digital comprobar la inexistencia de una continua-

da dependencia y/o subordinacion respecto de quién reclama.

Articulo ___. Sancién en caso de Incumplimiento. E| incumplimiento de las normas

previstas en el presente capitulo podrd dar lugar a la aplicacion de sanciones administra-
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tivas. Lo anterior, sin perjuicio de las acciones laborales, civiles y/o penales que correspon-

dan, segtin la infraccién cometida.

Atrticulo __. Registro de Informacion. EI Ministerio del Trabajo en coordinacion con el
Ministerio de las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones, podrdn emitir una
reglamentacion enfocada al registro de informacion proveniente de las plataformas que
efectuan intermediacion digital del trabajo, con el dnimo de facilitar las actividades de

Inspeccion, Vigilancia y Control sobre las mismas.

Capitulo Il

Deportistas Profesionales y Entrenadores Deportivos

Atrticulo __. Deportista Profesional. Se entenderd como deportista profesional aquel que se
encuentrainscrito en una competencia del circuito profesional u olimpico por decision propia

0 en representacion de un club deportivo, liga profesional o federacion nacional.

Articulo __. Entrenadores Deportivos. Se entenderdn como entrenadores deportivos
en los los responsables de orientar con idoneidad procesos pedagogicos de ensenanza,
educacion y perfeccionamiento de la capacidad motriz especifica de individuos que
practican un determinado tipo de deporte, disciplina o modalidad deportiva, en niveles

de formacion deportiva, perfeccionamiento deportivo y de altos logros deportivos.

Atrticulo __. Contrato de Trabajo del Deportista Profesional y Entrenadores Deportivos.
Los v las deportistas profesionales y entrenadores y entrenadoras deportivos, naciona-
les, extranjeros o extranjeras, que presten sus servicios bajo la continuada dependencia y
subordinacion de clubes profesionales, ligas departamentales, ligas profesionales o fede-
raciones deportivas, deberdn ser vinculados mediante contrato de trabajo y este deberd
constar por escrito y estar depositado en la respectiva federacion. En el caso de los en-
trenadores y entrenadoras podrd también existir contrato de trabajo, cuando se presten

servicios bajo la continuada subordinacion y dependencia de clubes aficionados.

Observatorio Laboral — Observatorio Fiscal | Pontificia Universidad Javeriana 98




Pardgrafo. Las federaciones deportivas vy las ligas podrdn contar con reglamentos inter-
nos que definan los términos de duracion de los contratos de trabajo seguin los calenda-

rios de competencias deportivas.

Articulo__. Proteccion Social del Deportista y de los Entrenadores. | os clubes depor-
tivos, ligas y federaciones deportivas asumirdn el pago de los aportes a seguridad social
en salud, pension y riesgos laborales de aquellos deportistas y entrenadores que no ten-
gan un contrato de trabajo sobre el 40% de los ingresos percibidos o en todo caso sobre
un salario minimo legal mensual vigente, respecto de todos aquellos deportistas y entre-
nadores que asistan a competencias en su representacion o que sean patrocinados por el
respectivo club, liga y/o federacion, por el tiempo que dure el patrocinio o la competencia

correspondiente.

Articulo ___. Derecho de Asociacion Sindical. Los trabajadores y trabajadoras de las
que habla el presente capitulo podrdn constituir asociaciones sindicales de industria, gre-
miales o de deportistas vinculados a una misma federacion o liga profesional, para efec-
tos de tener representatividad. Podrdn a su vez, adelantar procesos de representacion y
didlogo social con los clubes, ligas y federaciones en aras de construir voluntariamente

acuerdos que mejoren las condiciones de trabajo y el ejercicio de la actividad profesional.

Articulo ___. Sancién en caso de Incumplimiento. E| incumplimiento de las normas
previstas en el presente capitulo podrd dar lugar a la aplicacion de sanciones administra-
tivas laborales y deportivas, pudiendo perder el reconocimiento deportivo y el derecho
a competir. Lo anterior, sin perjuicio de las acciones laborales, civiles y/o penales que co-

rrespondan, segun la infraccion cometida.

Capitulo IV

Actividades Complementarios del Sector Portuario, Transportador o de Abastos

Articulo ___. Actividades Complementarias del Sector Portuario, Transportador o

de Abastos. Se entienden como actividades complementarias del sector portuario trans-
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portador o de abastos, las actividades que realizan coteros, carperos, braceros y otros
similares, que contribuyen al desarrolloy a la productividad de los encadenamientos pro-

ductivos del sector portuario, de abastos y del sector transportador.

Articulo ___. Contratacion Laboral. Los trabajadores y trabajadoras que realicen ac-
tividades complementarias del sector portuario, transportador o de abastos y ejecuten
dichas actividades bajo continuada dependencia y subordinacion deberdn vincularse
mediante contrato de trabajo con la entidad o persona que los contrate y quién ejerza la

subordinacion frente a ellos.

Articulo ____. Trabajo Auténomo. Los trabajadores y trabajadoras que realicen activi-
dades complementarias del sector portuario transportador o de abastos y ejecuten di-
chas actividades con autonomia e independencia, en beneficio de varias personas y bajo
diferentes vinculaciones, recibirdn el tratamiento de trabajadores autonomos y deberdn
afliarse al Sistema de Seguridad Social en Pension y Riesgos Laborales cotizando sobre
el 40% de sus ingresos. Cuando los ingresos mensuales sean iguales o superiores a un
salario minimo legal mensual vigente, deberdn cotizar también a la seguridad social en
salud. En el caso de la cotizacion al Sistema de Seguridad Social en Riesgos Laborales
esta correrd por cuenta de la central portuaria o de abastos que sea la beneficiaria princi-
pal de sus servicios, con independencia de los acuerdos a que estas puedan llegar con las

empresas transportadoras.

Atrticulo __. Mecanismos Asociativos de Trabajo. | os trabajadores y trabajadoras que rea-
licen actividades complementarias del sector portuario, transportador o de abastos podrdn
constituir asociaciones mutuales, asociaciones gremiales o cooperativas de trabajo asociado

através de las cuales podrdn realizar procesos de tercerizacion de estas actividades.

Pardgrafo 1. En los procesos de tercerizacion que se realicen mediante estos meca-
nismos no podrd existir dependencia o subordinacion entre los asociados o frente a un
tercero vy, en cualquier caso, deberdn aplicarse las normas de solidaridad y proteccion

previstas en los capitulos sobre tercerizacion del Codigo Sustantivo del Trabajo.
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Paragrafo 2. A través de estos mecanismos asociativos los trabajadores podrdn efectuar

aportes a seguridad social de conformidad con las normas vigentes.

Pardgrafo 3. EI Ministerio de Salud y Proteccion Social reglamentard la forma en que

podrdn hacerse dichas cotizaciones.

Articulo ___. Derecho de Asociacion Sindical. Los trabajaclores y trabajadoras de las
que habla el presente capitulo podrdn constituir asociaciones sindicales gremiales o ad-
herirse a las ya existentes, para efectos de tener representatividad y poder de negocia-
cion. Podrdn a su vez, adelantar procesos de representacion y negociacion con los clubes,
ligas y asociaciones sindicales o gremiales en aras de construir voluntariamente acuerdos

que mejoren las condiciones de trabajo y el ejercicio de la actividad profesional.

Capitulo V

Comerciantes de Calle, Recicladores, Recicladoras y Vendedores y Vendedoras Ambulantes

Articulo ___. Censo Poblacional. E| Ministerio del Trabajo a través del Viceministerio de
Empleoy Pensiones adelantard un censo poblacional de los comerciantes de calle, reci-
cladores, recicladoras y vendedores y vendedoras ambulantes, tanto en el sector urbano
como en el sector rural, con el fin de determinar las condiciones de trabajo, vulnerabili-

dad vy las estrategias de proteccion social para este grupo poblacional.

Articulo____. Proteccion Social de los Comerciantes de Calle y Vendedores Ambulantes.
Los comerciantes de calle y vendedores ambulantes sélo estardn obligados a aportar al
Sistema de Seguridad Social cuando sus ingresos mensuales sean iguales o superiores
a un salario minimo legal mensual vigente. En los demds casos, podrdn cotizar en pro-
porcion a sus ingresos y de conformidad con las normas vigentes para cotizaciones a la

seguridad social de ingresos inferiores al salario minimo legal mensual vigente.

Articulo ___. Mecanismo Especial de Proteccion. EI Ministerio del Trabajo podrd re-

glamentar un mecanismo de apoyo a la financiacion de proteccion social de aquellas
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personas comerciantes de calle, recicladores, recicladoras y vendedores y vendedoras
ambulantes, que de acuerdo con el censo, se encuentren en condiciones de mayor vul-
nerabilidad, para efectos de que, con cargo a recursos estatales y disponibilidades finan-
cieras existentes, se apoye la financiacion de la cotizacion a seguridad social de estas

personas.

El Mecanismo especial de proteccion del que habla el presente articulo no podrd en ningtin
caso exceder de un monto mensual equivalente al 25% de la cotizacion a seguridad social en

salud, pensiony riesgos laborales sobre un salario minimo legal mensual vigente.

Articulo__. Mecanismos Asociativos de Trabajo. Los comerciantes de calle, reciclado-
res y recicladoras, vendedores y vendedoras podrdn constituir o vincularse asociaciones
mutuales, asociaciones gremiales o cooperativas de trabajo asociado a través de las cua-
les podrdn efectuar aportes a seguridad social en salud, pension y riesgos laborales. Asi
mismo, podrdn contratar empresas que les presten el servicio de afiliaciones y cotizacio-

nes a la seguridad social de manera colectiva.

Pardgrafo. E| Ministerio de Salud y Proteccion Social reglamentard la forma en que po-

drdn hacerse dichas cotizaciones.

Capitulo VI

Articulo ___. Trabajo Sexual. |.as actividades de trabajadores y trabajadoras sexuales que-
dan bajo el amparo del presente Codigo y por ende si se encuentran bajo subordinacion se
entenderdn regidas por un contrato de trabajo y en caso de no estarlo, se regird como trabajo
independiente o auténomo. No procede examinar en estos casos vicios del concentimiento, ni

licitud del objeto o causa del trabajo para la generacion de la proteccion.

Articulo ___. Derecho de Asociacion Sindical. Los trabajadores de que habla el pre-
sente capitulo podrdn constituir asociaciones sindicales gremiales o adherirse a las ya

existentes, para efectos de tener representatividad. Podrdn a su vez, adelantar procesos de
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representacion y didlogo frente a los beneficiarios de sus servicios en forma colectiva o indivi-

dual, en aras de construir voluntariamente acuerdos que mejoren las condiciones de trabajo

Articulo ___. Proteccion Especial. Los trabajadores de que habla el presente capitulo
serdn objeto de especial proteccion del estado en caso de encontrarse en circunstancias

de vulnerabilidad.

Titulo VI

Articulo 33. Adicionar el Capitulo Xl al al Titulo Il del Cédigo Sustantivo del Trabajo

Capitulo IV

Teletrabajo, Trabajo en Casay Trabajo Remoto

Teletrabajo
Articulo __-Definiciones del Teletrabajo. Para efectos de aplicacion del teletrabajo se

entenderd:

a. Por teletrabajo, una forma de organizacion laboral, que se efectua en el marco de
un contrato de trabajo o de una relacién laboral dependiente, que consiste en el des-
empeno de actividades remuneradas utilizando como soporte las tecnologias de la
informacion y la comunicacion - TIC -para el contacto entre el trabajador y emplea-

dor, sin requerirse la presencia fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo.

b. Por teletrabajador(a): la persona que el marco de la relacion laboral dependiente,
utiliza las tecnologias de la informacion y comunicacion como medio o fin para rea-
lizar su actividad, laboral fuera del local del empleador, en cualquiera de las formas

definidas por la ley.
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Articulo _.Modalidades de Teletrabajo. E| teletrabajo como forma de organizacion del
trabajo a través del uso de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones puede

organizarse en alguna de las siguientes modalidades:

a. Teletrabajo Autonomo: Es aquel donde los teletrabajadores y teletrabajadoras pue-
den escoger un lugar para trabajar (puede ser su domicilio u otro, fuera de la sede
fisica en que se ubica el empleador) para ejercer su actividad a distancia, de manera
permanente, y sélo acudirdn a las instalaciones del Empleador cuando ésta lo requie-
ra. Las partes pueden acordar que el teletrabajo autonomo pueda ejecutarse desde
otro pais, siendo responsabilidad del teletrabajador o teletrabajadora, tener la regu-
laridad de su situacion migratoria en el extranjero y responsabilidad del empleador
contar con un seguro que cubra al menos las prestaciones asistenciales en salud en
caso de accidente o enfermedad El empleador se hard también cargo de las presta-
ciones econémicas, en caso de que no sea posible ampararlas por parte del Sistema

de Seguridad Social Colombiano.

b. Trabajo Movil: es aquel en donde los teletrabajadores y teletrabajadoras no tienen
un lugar de trabajo establecido, pues pueden ejecutar sus actividades a través de dis-

positivos moviles.

c. Teletrabajo Suplementario o Hibrido: es aquel en que las partes deciden entrelazar
algunos dias de trabajo fuera de las instalaciones del empleador y otros dias dentro de
las instalaciones del empleador, de manera habitual y organizada o de manera flexi-

ble en la organizacion.
Pardgrafo 1. Los teletrabajadores y teletrabajadoras tendrdn cobertura de riesgos labo-
rales, auin cuando no se encuentren ejecutando actividades dentro de las instalaciones

del Empleador.

Articulo _. Acuerdo de Teletrabajo. Para participar en el esquema de teletrabajo se
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entenderd que es obligatorio contar con un acuerdo escrito en tal sentido y que tanto
empleador como teletrabajador deben acordar el teletrabajo como la modalidad de or-
ganizacion a utilizar en su relacion, dando claridad sobre la modalidad de teletrabajo
acordada, las metodologias de medicion de la cantidad v calidad del trabajo, la garantia

de la desconexion, y las herramientas a utilizar para su ejecucion.

Pardgrafo. Para la ejecucion del teletrabajo tnicamente se requerird del acuerdo antedi-

choy del aviso a la Administradora de Riesgos Laborales.

Articulo _. Seguridad y Salud en el Teletrabajo. En materia de seguridad v prevision de
riesgos laborales, es obligatorio la inclusion del teletrabajo en el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Articulo _.Derechos y Obligaciones de los Teletrabajadores. Los teletrabajadores y te-
letrabajadores tendrdn los mismos derechos y obligaciones laborales que tienen todos

los trabajadores y trabajadoras, en igualdad de condiciones y trato.

Articulo _. Auxilio de Conectividad. Los teletrabajadores, en cualquiera de sus moda-
lidades, estardn excluidos del reconocimiento del auxilio legal de transporte, pero en su
lugar devengardn el mismo monto a titulo de auxilio de conectividad para efectos de la

utilizacion de herramientas de la tecnologia, informacion y las comunicaciones.

Trabajo Remoto

Articulo __. Trabajo Remoto. £/ trabajo remoto es una forma de ejecucion del contrato
de trabajo, en la cual el empleador y el trabajador no requieren de la interaccion fisica y
por ende puede ejecutarse el contrato de trabajo a distancia o de manera remota en su
totalidad. Lo anterior, con independencia de si se utilizan o no las tecnologias de la infor-

macion y las comunicaciones.

Articulo __. Acuerdo de Trabajo Remoto y Vocacion de Permanencia. £ empleador
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v el trabajador podrdn acordar por escrito en cualquier momento, el paso a la modali-
dad de ejecucion por via de trabajo remoto, el cudl tendrd una vocacion de permanencia

como metodologia de organizacion del trabajo.

Articulo __. Exclusion del Auxilio Legal de Transporte. Los trabajadores remotos esta-
rdn excluidos del pago del auxilio legal de transporte, pero en caso de que el empleador
requiera que los trabajadores remotos se desplacen para una interaccion fisica en sus
instalaciones, deberd reconocer de manera proporcional el auxilio legal de transporte.

Pardgrafo. Si el trabajo remoto involucra como herramientas principales las de las tecno-
logias, informacion y las comunicaciones, deberd reconocerse el auxilio de conectividad
para aquellos trabajadores que devenguen menos de dos salarios minimos legales men-

suales vigentes.

Articulo__. Requerimientos de interaccion fisica. E| empleador podrd en cualquier mo-
mento solicitar eventos de interaccion fisica que podrdn darse para verificar estandares y
requisitos de herramientas y equipos de trabajo, actualizar o instalar herramientas, ade-
lantar procesos disciplinarios, entre otros que sean necesarios, sin que por tal situacion se
desnaturalice el trabajo remoto. El aviso de requerimiento deberd darse con la antelacion

necesaria para permitir la movilizacion del trabajador.

Articulo__. Lugar de Trabajo Remoto y Seguridad y Salud en el Trabajo. E| trabajaclor
podrd prestar sus servicios desde el lugar que considere adecuado, siempre 'y cuando asi
lo haya convenido con su empleador y que exista un previo visto bueno desde el Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. El trabajo remoto también deberd entrar
en el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Paragrafo. L.as administradoras de riesgos laborales deberdn cubrir los accidentes labo-
rales y enfermedades que ocurran en ejecucion del trabajo remoto.

Trabajo en Casa

Articulo __. Habilitacién de Trabajo en Casa. El empleacior podrd, en ejercicio del poder
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subordinante que le corresponde como empleador o con el dnimo de atender circuns-
tancias especificas y temporales, habilitar a los trabajadores y trabajadoras a prestar sus
servicios desde casa o en el lugar por ellos dispuestos para tal efecto, sin que se requiera
la presencia fisica del trabajador o trabajadora en el sitio habitual de trabajo y con inde-

pendencia de si utiliza o no las tecnologias de la informacion y las comunicaciones.

Articulo__. Temporalidad. | a habilitacion del trabajo en casa tendrd cardcter temporal,
para lo cual el empleador evaluard si la actividad a desarrollar es o no factible de realizar
fuera de las instalaciones habituales de la Empresa y determinard la duracion temporal

del trabajo en casa acorde con las necesidades puntuales que se tengan.

La habilitacion serd comunicada por escrito a los trabajadores, indicdndoles la duracion

que podrd ser determinada en cualquiera de las siguientes formas:

a. Duracion Inicial de mdximo de tres meses prorrogables por tres meses mds.

b. Duracion delimitada por el tiempo que duren las circunstancias transitorias que
originaron la necesidad de trabajar en casa, de modo que una vez estas circunstan-

cias desaparezcan se pueda optar por finalizar la habilitacion del trabajo en casa.

Articulo __. Solicitud del trabajador. E| trabajador podrd poner a consideracion del em-
pleador en cualquier momento, solicitudes con el objetivo de analizar la viabilidad de
implementar el trabajo en casa de forma temporal, conforme a la justificacion otorgada
por la persona interesada, la cudl podrd estar enfocada en el atendimiento de responsa-

bilidades familiares.

Articulo___. Auxilio de Conectividad en Reemplazo del Auxilio de Transporte. El em-
pleador deberd otorgar el reconocimiento de un auxilio de conectividad para trabajado-
res en casa que devenguen menos de dos salarios minimos legales mensuales vigentes,
en reemplazo del auxilio de transporte, el cudl también hard base para el cdlculo de pres-

taciones sociales.

Observatorio Laboral — Observatorio Fiscal | Pontificia Universidad Javeriana 107




Articulo __ Acuerdo para Teletrabajo o Trabajo Remoto. E| empleador podrd convocar
al trabajo en el sitio habitual en cualquier momento durante el trabajo en casa si lo consi-
dera pertinente y en todo caso podrd acordar de manera individual con los trabajadores
y trabajadoras la conversion del trabajo en casa, hacia el teletrabajo o el trabajo remoto,

como forma de organizacion permanente de desarrollar actividades.

Garantias para el Teletrabajo, Trabajo Remoto y Trabajo en casa
Articulo _. Garantias. En los escenarios del teletrabajo, trabajo remoto vy trabajo en

casa, el empleador cumplird con las siguientes garantias:

1) Garantizar tiempos de descanso efectivo mediante el derecho a la desconexion.

2) Garantizar el reconocimiento de todos los derechos derivados del contrato de tra-
bajo, incluyendo pero sin limitarse a, el pago de salarios, prestaciones sociales, recar-

gos por trabajo nocturno, suplementario, dominical y/o festivo y asociacion.

3) Garantizar un mecanismo de evaluacion de resultados acorde con cada actividad

a desarrollar, que permitird gestionar el trabajo por resultados.

4) Garantizar reuniones de equipo y acceso a actividades de formacion y capacita-

cion que puedan ser apropiadas y utilizadas.

5) Garantizar la inclusion de estas metodologias de trabajo dentro del marco de la

seguridad y la salud en el trabajo.

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

vulneracion a la intimidad.
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Articulo __. Auxilio de Servicio Publicos. EI Empleador podrd acordar con los trabaja-
dores un auxilio de servicios publicos para facilitar la ejecucion del teletrabajo, trabajo en

casa o del trabajo remoto.

Articulo __. Desconexion Laboral. La desconexion laboral es un derecho que tienen y
que se reconoce a los trabajadores con la finalidad de que no sean perturbados sus perio-
dos de descanso. Los protocolos de comunicacion y de garantia del descanso respetardn
las normas sobre jornada laboral vigentes, de modo tal que los teletrabajadores, traba-
jadores remotos y trabajadores en casa, podrdn tener derecho a los recargos por trabajo
suplementario diurno, nocturno, dominical y /o festivo en la medida en que este trabajo

sea medible.

Paragrafo. Los empleadores deberdn implementar procedimientos internos para el trd-
mite de quejas relacionadas con la violacion del derecho a la desconexion.
Articulo__. Excepciones a la Desconexion. El derecho a la desconexion laboral no tendrd

aplicacion para:
a. Quiénes desempenen cargos de direccion, confianza y manejo en la Empresa.
b. Los trabajadores que por la naturaleza de la actividad o funcion que desempenan
dentro de la Empresa deban tener una disponibilidad permanente, sin que esto les
merme el derecho al descanso.
c. Las situaciones de fuerza mayor o caso fortuito, en las que se requiera cumplir de-
beres extra que sean necesarios para la continuidad del servicio o para solucionar si-

tuaciones dificiles o de urgencia en la operacion de la empresa.

Pardgrafo. La excepcion del derecho a la desconexion no podrd en ninguin caso implicar

que estos trabajadores no tengan derecho efectivo al descanso.
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Articulo __.Reglamento de Trabajo. Tanto la regulacion interna del trabajo remoto, el
teletrabajo y el trabajo en casa, asi como las presentes garantias como otras adicionales

deberdn incluirse en los reglamentos de trabajo.

Articulo __. Inspeccidn, Vigilancia y Control. El Ministerio del Trabajo podrd de oficio o
a peticion de parte iniciar investigaciones y sancionar el incumplimiento de lo previsto en

el presente capitulo.

Trabajo en Empresas Agricolas, Agropecuarias,
Ganaderas y Forestales y Trabajo Agropecuario

Articulo 34. Adiciénese el Capitulo VIl al Titulo 11l del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual

guedara asi:

Capitulo VII
Trabajadores de Empresas Agricolas, Agropecuarias, Ganaderas y Forestales y Trabajo

Agropecuario

Articulo __. Contrato de Trabajo en actividades Agricolas, Agropecuarias, Ganade-
ras, Forestales. Los trabajadores de empresas agricolas, agropecuarias, ganaderas y fo-
restales y en todo caso los trabajadores al servicio de personas naturales o juridicas en
estos sectores, que presten actividades bajo la subordinacion continuada de la empresa,
serdn vinculadas con contrato de trabajo. Lo anterior, sin perjuicio de su reconocimiento

como persona Campesina.

El contrato agropecuario podrd celebrarse a término indefinido, por duracion de la obra

o labor contratada, por periodos estacionales, por ciclos productivos o de temporadas.

Pardgrafo 1. La ejecucion personal de tareas propias de la actividad agropecuaria presu-

mird que se trata de contrato de trabajo.
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Pardgrafo 2. Se entenderd que el contrato aqui descrito aplica para toda actividad en-
caminada a la obtencion de frutos o productos primarios a través de la realizacion de
tareas pecuarias, agricolas, forestales, horticolas, acuicolas, apicolas u otras semejantes,
asi como actividades de ordeno, ganaderia, avicultura, piscicultura, porcicultura, apicul-
tura, crianza de animales e insectos para el desarrollo de productos alimenticios, en tanto
se desarrollen en dmbitos y espacios rurales y en tanto se desarrollen en beneficio de un

empleador que podrd ser una persona natural o juridica.

Pardgrafo 3. Si el contrato de trabajo aqui descrito se ejecuta por mds de 52 semanas

continuas, se entenderd estipulado a término indefinido desde la fecha de su inicio.

Pardgrafo 4. El trabajador o trabajadora que ya haya prestado sus servicios al empleador
durante periodos estacionales, ciclos productivos o temporadas anteriores, podrd ser prefe-
rido para la contratacion, periodo estacional o ciclo productivo posterior, y en este caso, la no

contratacion de otro u otra aspirante, no podrd entenderse como acto discriminatorio.

Articulo __. Destajo Rural y Jornal Rural o por Hora. |_as partes del contrato podrdn
acordar libremente la modalidad de salario prevista segtin las modalidades generales del
Cadigo Sustantivo del Trabajo bien sea a destajo o por unidad de produccion, por hora,
jornal, quincenal o mensual, entre otros, o en todo caso podrdn acordar el salario cual-

quiera de las siguientes modalidades:

a. Destajo Rural: [as partes podrdn acordar verbalmente o por escrito un valor de sa-
lario a destajo por unidad de produccion o recoleccion y en este caso, los trabajadores
y trabajadoras, recibirdn un monto variable como contraprestacion de sus servicios.
El promedio de lo devengado mensualmente por unidad de produccion o recoleccion

serd utilizado para el cdlculo de prestaciones sociales y/o vacaciones.
Los trabajadores que teniendo pactada esta modalidad, estén al servicio del emplea-

dor por un tiempo equivalente a la jornada mdxima legal durante el mes respectivo

tendrdn derecho a que les sea garantizado el pago de un salario minimo legal mensual
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vigente, en los casos en que los valores a destajo representen un monto inferior.

b. Jornal Rural o Salario por Hora Rural: [as partes podrdn acordar verbalmente o
por escrito el valor de un salario diario o por hora que como minimo serd equivalente
al 134% de un salario minimo diario o un salario por hora, calculado para la region co-
rrespondiente en los términos del presente codigo. Este salario entenderd comprendi-
do de antemano y en forma anticipada el valor del trabajo ordinario diurno y noctur-
no, suplementario diurno y nocturno, dominical y/o festivo y el valor de la prima legal

de servicios, cesantias y sus intereses, y el aporte a la caja de compensacion familiar.

Siel trabajador o trabajadora tiene derecho al auxilio de transporte, podrd calcularse
su valor diario, por hora'y sumarlo al monto del jornal rural o el salario por hora rural,

calculado en los términos antedichos.

La estipulacion del jornal rural no impedird que el trabajador o trabajadora tenga
derecho efectivo a un periodo de descanso de vacaciones en proporcion al tiempo
trabajado, sin perjuicio del pago anticipado que se le realice por estos conceptos a

través del salario.

Pardgrafo 1. El empleador tendrd la obligacion de entregar en los periodos de pago pac-
tados, un soporte de pago al trabajador que contenga la discriminacion de los pagos re-
cibidos por concepto de destajo rural o jornal rural o o por horas. No serd vdlido el paz y
salvo otorgado en abstracto o en blanco por el trabajador o trabajadora que haya acor-

dado la presente modalidad de salario.

Pardgrafo 2. En caso de que el monto recibido por el trabajador sea inferior al jornal
rural o por hora rural minimo legal descrito en el presente articulo, el trabajador tendra
derecho a que le sean liquidadas prestaciones sociales y vacaciones como si hubiera de-
vengado un salario ordinario y el Juez podrd analizar la conducta del empleador para el
reconocimiento de la indemnizacion moratoria de que trata el articulo 65 del Codigo

Sustantivo del Trabajo.
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Paragrafo 3. Las personas vinculadas bajo la presente modalidad estardn excluidos del

pago de aportes parafiscales a la caja de compensacion familiar.

Articulo __. Proteccion Social del Trabajador Rural. |os trabajadores a que hace refe-
rencia el presente capitulo deberdn cotizar a Seguridad Social de conformidad con las

normas aplicables dependiendo de sus ingresos mensuales.

Pardgrafo 1. Para efectos de facilitar la vinculacion en sectores rurales lejanos de cascos
urbanos, el Gobierno Nacional reglamentard la operativizacion de los pagos anticipados
de cotizaciones a seguridad social en salud, pensiones y riesgos laborales por todo el pe-

riodo estacionario, ciclo productivo, o en forma semestral o anual.

Articulo ___. Garantias para la Vivienda del Trabajador o Trabajadora Rural que
Reside en el lugar de trabajo y su familia. Los trabajadores y trabajadoras rurales que
residen en el lugar de trabajo junto a su familia, tendrdn derecho al reconocimiento de las
prestaciones del capitulo XII del Titulo IX de la Parte | del Codigo Sustantivo del Trabajo.
Lo anterior, en caso de deficiencia de acceso a los servicios publicos domiciliarios y en

salud en el territorio en que se encuentre.

Pardgrafo 1. £l empleador tendrd a su cargo las reparaciones necesarias y locativas

cuando estas deriven de la fuerza mayor o el caso fortuito.

Pardgrafo 2. El empleador podrd acordar con el trabajador que el suministro de la vivien-

da sea un componente no salarial de la remuneracion.
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Trabajadores y Trabajadoras Migrantes

Articulo 35. Adicionese el Capitulo VIII al Titulo Il del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual

qguedara asi:

Capitulo VII

Trabajadores y Trabajadoras Migrantes

Articulo __. Igualdad de Derechos. |os trabajadores y trabajadoras no nacionales ten-
drdn los mismos derechos laborales que los nacionales colombianos y no podrdn ser ob-

jeto de actos de xenofobia o discriminacion.

Articulo __. Situacion Migratoria. E| estatus migratorio no impedird el reconocimiento
de las garantias laborales y de seguridad social de los trabajadores y trabajadoras mi-
grantes. En consecuencia, trabajadores y trabajadoras gozardn de las mismas garantias
concedidas a los nacionales, salvo limitaciones establecidas en la Constitucion o la Ley.
Para estos efectos, el ntimero de pasaporte -aun cuando este se encuentre vencido- se enten-

derd como un niimero de identificacion vdlido para la vinculacion a la seguridad social.

Pardgrafo 1. La regularizacion de la situacion migratoria deberd ser acompanada por
parte del empleador y una vez iniciado el contrato de trabajo, deberd iniciarse el trdmite para

el reconocimiento de un permisos migratorio o de una visa que permita trabajar en el pais.

Pardgrafo 2. |.a autoridad migratoria podrd disenar procesos expeditos y facilidades
migratorias para la poblacion migrante que se encuentre dentro del pais en estado de

vulnerabilidad.
Pardgrafo 3. El Ministerio de Relaciones Exteriores y el Ministerio de Salud y Proteccion So-

cial reglamentardn la manera en que se garantizard proteccion a los migrantes con indepen-

dencia de su estatus migratorio y habilitardn la planilla de seguridad social correspondiente.
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Trabajo Doméstico Remunerado o del Hogar

Articulo 36. Adicionese el Capitulo IX al Titulo Il del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual

qguedara asi:

Capitulo IV

Trabajo Domeéstico Remunerado o del Hogar

Articulo ___. Trabajo Doméstico Remunerado o del Hogar. Se entiende por trabajo
doméstico o del hogar remunerado el trabajo que se realiza para desarrollar actividades

requeridas por un hogar o en beneficio de éste.

Articulo___. Formalizacién del Trabajo Doméstico o del Hogar. L os trabajadores y tra-
bajadoras que desarrollen actividades de servicio doméstico o del hogar bajo continuada

dependencia y subordinacion, deberdn estar vinculadas mediante contrato de trabajo.

Pardgrafo. Se presumird que tienen contrato de trabajo todas las personas que desarro-

llen actividades personales en forma directa al servicio de un hogar o en beneficio de éste.

Articulo___. Jornal Doméstico o para trabajadores o trabajadoras del hogar. Las par-
tes podrdn acordar por escrito un jornal doméstico que anticipe de antemano el valor de
los recargos por trabajo ordinario diurno y nocturno, suplementario, dominical y/o festi-
vo, la prima legal de servicios y las cesantias, siempre que el monto del salario sea como

minimo del 130% del salario minimo.

Pardgrafo 1. No podrdn compensarse de antemano las vacaciones, ni los aportes a segu-

ridad social en salud, pension vy riesgos laborales.
Articulo ____. Multiples Empleadores. Cuando existan multiples empleadores cada

uno podrd realizar los aportes a seguridad social en proporcion a los ingresos devengados

por el trabajador o trabajadora producto del contrato de trabajo.
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Articulo ___. Asociacion de Empleadores. Cuando la personas presten servicios en
beneficios de multiples empleadores, sin que con ninguno de ellos se trabaje la jornada
madxima legal, estos podrdn asociarse y se entenderdn para todos los efectos como un
unico empleador y responderdn en forma solidaria y directa por las obligaciones labora-

les derivadas del contrato de trabajo.

Estos empleadores asumirdn solidariamente todas las obligaciones frente al Sistema de
Seguridad Social pero podrdn designar a uno de ellos para el pago de los aportes a segu-
ridad social en salud pension y riesgos laborales como minimo sobre un salario minimo
legal mensual vigente. Es decir, bajo esta modalidad no se permitirdn aportes por tiempos

parciales o por ingresos.

Pardgrafo 1. Para efectos de la presente modalidad de vinculacion, el contrato de trabajo
deberd constar por escrito y designar de manera clara a la persona que asumird el pago de la

seguridad social y la forma en que se garantizard el pago de las prestaciones sociales.

Paragrafo 2. En caso de no celebrarse el contrato de trabajo por escrito, el trabajador o
trabajadora quedard habilitado para reclamar la existencia de contratos de trabajo indi-

viduales con cada una de las personas implicadas.

Articulo ___. El Ministerio del Trabajo podrd reglamentar la creacion de un registro de
vinculaciones laborales con el personal del servicio doméstico o del hogar para efectos de
facilitar las actividades de Inspeccion, Vigilancia y Control. En la creacion de este servicio
se debe contar con la participacion de los y las trabajadoras del hogar vy los empleadores

y las empleadoras.
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Automatizaciéon y Descarbonizacién

Articulo 37. Adiciénese el presente capitulo IX al Titulo | de la Parte | del Cédigo Sustantivo
del Trabajo en reemplazo del capitulo IX actual derogado. El capitulo IX del Titulo | de la Par-

te | del Cédigo Sustantivo del Trabajo quedard asi:

Capitulo IX

Automatizacion y Descarbonizacion de Puestos de Trabajo

Articulo __. Proteccion del Trabajador en Procesos de Automatizacion. En procesos
de automatizacion que puedan implicar la terminacion de puestos de trabajo, los traba-
jadores vy trabajadoras que ocupan los cargos que podrian ser afectados o reemplazados

en un proceso de modernizacion o automatizacion, tendrdn derecho a:

1. Ser avisados del proceso de automatizacion con una antelacion no inferior a seis meses
previos a la fecha en que se prevé la aplicacion del proceso de automatizacion o moder-
nizacion. El sélo preaviso impide que el trabajador pueda pretender alegar una situacion
sobreviniente futura que pretenda obstaculizar el proceso de reconversion laboral o una

eventual terminacion del contrato derivada del proceso de automatizacion.

2. Aacordar con sus empleadores un proceso de reconversion laboral con actividades
de formacion y capacitacion para el trabajo, para efectos ya sea de evitar la termina-
cion del contrato de trabajo como consecuencia de la automatizacion o moderniza-
cion, que le permitan ser reubicado laboralmente en la Compania, o terminar su con-
trato de trabajo y tener una transicion de trabajo a otro empleador o a una actividad

independiente.

3. A recibir de parte de su empleador en caso de terminacion unilateral del contrato
una indemnizacion calculada en los términos previstos legalmente. En caso de no ha-
berse respetado el aviso de 6 meses, tendrd derecho igualmente a recibir una suma

adicional equivalente como minimo al monto de salarios que hagan falta para cubrir
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el término de preaviso no respetado, esto para efectos de compensar los impactos del

proceso de automatizacion.

4. En caso de tratarse de eventos que puedan dar lugar a despidos colectivos, deberd con-

tarse con la autorizacion previa del Ministerio del Trabajo en los términos vigentes.

5. A ser asesorados por la organizacion sindical a la que pertenezcan.

Paragrafo 1. Las personas cuyo contrato finalice en un proceso de automatizacion o mo-

dernizacion, accederdn a la ruta de empleabilidad del servicio publico de empleo.

Pardgrafo 2. El Ministerio del Trabajo reglamentard un seguro de desempleo por auto-
matizacion o modernizacion y una forma de continuidad en la cotizacion de la seguridad

social del trabajador afectado por este proceso.

Articulo __. Proteccion de los Trabajadores en Proceso de Descarbonizacion. Toda
empresa que realice explotacion minera o petrolera y haga parte de procesos de descar-
bonizacion debe contar con un plan de cierre para efectos laborales que deberdn infor-

mar previamente al Ministerio del Trabajo, que incluya:

1. Mecanismo para la identificacion clara del nimero de trabajadores directos e in-
directos afectados por el cierre, renuncia o cambio de operacion por parte de las em-

presas.
2. Acuerdos que se tengan en materia individual o colectiva para el proceso de retiro
y/0 la ruta de reconversion laboral con procesos de formacion de trabajadores y tra-

bajadoras que puedan verse afectados por el proceso.

3. Autorizacion para el despido colectivo, en caso de requerirse, de conformidad con

las leyes vigentes.
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4. La financiacion de un fondo que garantice el pago de la cotizacion a la seguridad
social por el lapso que se acuerde entre las partes, destinado a los extrabajadores, y de
diversificacion economica para extrabajadores que se organicen en forma asociativas

para impulsar la economia popular y comunitaria.

5. La manera como usard el Mecanismo de Proteccion al Cesante para garantizar

ademds de la cotizacion al Sistema de Seguridad Social un subsidio al desempleo.

Pardgrafo. E| Ministerio del Trabajo en ejercicio de sus funciones de Inspeccion, Vigilan-
ciay Control podrd de oficio o a peticion de parte, efectuar la vigilancia del cumplimiento
del plan de cierre que le fue informacdo e intervenir administrativamente en caso de in-

cumplimiento del mismo.

Equidad, Reduccion de Brechas y Ambientes
Laborales Libres de Violencia

Articulo 38. Modifiquese el numeral 6 del articulo 57 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, asi:

Articulo 57. Obligaciones especiales del Empleador.

Son obligaciones especiales del empleador:

(..)

6. Conceder al trabajador y trabajadora las licencias necesarias para el ejercicio del sufra-
gio; para el desempeno de cargos oficiales transitorios de forzosa aceptacion; en caso de
grave calamidad domeéstica debidamente comprobada, entendiéndose como todo suceso
personal, familiar, caso fortuito o fuerza mayor cuya gravedad afecte el normal desarrollo
de las actividades del trabajador o la trabajadora; para desempenar comisiones sindicales
inherentes a la organizacion o para asistir al entierro de sus comparieros, siempre que avise
con la debida oportunidad al empleador o a su representante y que, en los dos (2) tltimos
casos, el niimero de los que se ausenten no sea tal que perjudique el funcionamiento de

la empresa; para asistir a citas médicas programadas o de urgencia, cualquiera que sea
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la razon de estas, para asistir a las obligaciones escolares como acudiente de hijos (as) o

menores miembros del nuicleo familiar.

Los permisos para asistir a citas médicas en caso de no generar incapacidad y los per-
misos para asistir a atender obligaciones escolares, deberdn estar debidamente com-
probados con los soportes correspondientes y podrdn ser no remunerados o compen-
sados posteriormente en tiempo de trabajo, para que proceda su remuneracion. En
todo caso, también podrd optar el trabajador o trabajadora por trabajar durante el

tiempo de permiso, de ser posible, mediante modalidades asistidas por la tecnologia.

Articulo 39. Modifiquese el literal b. del articulo 23 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual que-
dardasi:
Articulo 23. Elementos Esenciales
(...)
¢. La continuada subordinacion o dependencia del trabajador respecto del emplea-
dor, que faculta a este para exigirle el cumplimiento de drdenes, en cualquier momen-
to, en cuanto al modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponer reglamentos, la cual
debe mantenerse por todo el tiempo de duracion del contrato. Todo ello sin que afecte
el honor, la dignidad y los derechos minimos del trabajador o trabajadora, en concor-
dancia con lo previsto en el presente Codigo Sustantivo del Trabajo, las normas cons-

titucionales y aquellas que hacen parte del bloque de constitucionalidad.

El uso potestativo de las facultades derivadas de la subordinacion no podrdn consti-
tuirse en factor de discriminacion por razones de sexo, la identidad de género, la orien-
tacion sexual, raza, color, la etnia, origen nacional, circunstancias de salud o condicion
de discapacidad, o familiar, edad, condiciones econémicas, preferencias politicas o re-

ligiosas, como tampoco por el ejercicio de la sindicalizacion.
El Ministerio del Trabajo podrd efectuar procesos de Inspeccion, Vigilancia 'y Con-

trol sobre estas situaciones y sancionard los actos discriminatorios plenamente

comprobados de acuerdo con las normas vigentes.
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Articulo 40. Adiciénese los numerales 10,11, 12, 13y 14 al articulo 59 del Cédigo Sustan-

tivo del Trabajo, asi:

Articulo 59. Prohibiciones a los empleadores. Se prohibe a los empleadores:

10- Discriminar a las personas por razon de su sexo, género, identidad de género
0 expresion de género y en especial a las mujeres y a la comunidad LGBTIQ+ o
personas de género no binario o de género fluido en sus diversidades, con accio-
nes directas u omisiones, que impidan la promocion y garantia de sus derechos
en los ambientes laborales, o mediante la promocion de prdcticas enfocadas en
atentar contra sus identidades y libertades personales y sexuales con ocasion de
sus nombres identitarios, la expresion de su personalidad, de su identidad de gé-
nero, orientacion sexual o cualquier otro aspecto de su vida personal que no esté

relacionado o influya en su actividad laboral.

11- Discriminar a las personas mediante actos de racismo y xenofobia.

12- Discriminar a las personas en condicion de discapacidad o que presenten
afectaciones de salud, mediante procesos enfocados en evitar, impedir o retardar

su reincorporacion al empleo.

13- Estard prohibida cualquier forma de discriminacion en razon de la ideologia
politica, credo religioso, orientacion sexual, identidad y/o expresion de género, en
el dmbito del trabajo. Se prohibe también generar, inducir o promover prdcticas
discriminatorias hacia las personas trabajadoras que se identifiquen con otros
géneros no binarios y diversas sexualidades, con ocasion de sus nombres identi-
tarios, su identificacion de género, orientacion sexual o cualquier otro aspecto de

su vida personal que no esté relacionado o influya en su ejercicio laboral.

14- Exigir a la persona en embarazo ejecutar tareas que requieran esfuerzos fi-

sicos que puedan producir el aborto o impedir el desarrollo normal del feto. La
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negativa de la trabajadora a llevar a cabo estas labores no puede ser razén para
disminuir su salario, ni desmejorar sus condiciones de trabajo, por lo tanto, es
obligacion de los empleadores publicos y privados garantizar la permanencia y la

reubicacion en un puesto de trabajo acorde con su estado.

Articulo 41. Adicionese los numerales 10, 11,12, 13y 14 al articulo 60 del Cédigo Sustan-

tivo del Trabajo, asi:

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

10- Discriminar a sus companeros o companeras de trabajo o a sus superiores por
razon de su sexo, género, identidad de género o expresion de género y en especial a
las mujeres 'y a la comunidad LGBTIQ+ o personas de género no binario o de género
fluido en sus diversidades, con acciones directas u omiciones, que impidan la promo-
cién y garantia de sus derechos en los ambientes laborales, o mediante la promocion
de prdcticas enfocadas en atentar contra sus identidades v libertades personales y
sexuales con ocasion de sus nombres identitarios, la expresion de su personalidad,
de su identidad de género, orientacion sexual o cualquier otro aspecto de su vida

personal que no esté relacionado o influya en su actividad laboral.

11- Discriminar a sus companeros o companeras de trabajo o a sus superiores

mediante actos de racismo y xenofobia.

12- Discriminar a sus companeros o companeras de trabajo o a sus superiores
en condicion de discapacidad o que presenten afectaciones de salud, mediante

procesos enfocados en evitar, impedir o retardar su reincorporacion al empleo.

13- Estard prohibida cualquier forma de discriminacion en razon de la ideologia
politica, credo religioso, orientacion sexual, identidad y/o expresion de género, en
el dmbito del trabajo. Se prohibe también generar, inducir o promover prdcticas
discriminatorias hacia las personas trabajadoras que se identifiquen con otros

géneros no binarios y diversas sexualidades, con ocasion de sus nombres identi-
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tarios, su identificacion de género, orientacion sexual o cualquier otro aspecto de

su vida personal que no esté relacionado o influya en su ejercicio laboral.

14- Abusar en cualquier forma de sus derechos.

Articulo 43. Modifiquese el articulo 4 de laley 1496 de 2011, el cudl quedard asi:

Articulo 4. Factores de Evaluacion Objetiva del Trabajo. Los empleadores tienen la
obligacion de tener en cuenta factores de evaluacion objetiva de cada empleo, que
les permitan establecer de forma objetiva el salario y demds beneficios. Entre otros

deberd tener en cuenta los siguientes criterios:

a) Capacidades y cualificaciones adquiridas por medio de la educacion, la forma-

cion o la experiencia.

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

del desarrollo de un vinculo laboral.

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

d) Condiciones de trabajo y locativas, que abarcan tanto: i) aspectos fisicos y/o
quimicos (ruido, polvo, temperatura, peligros para la salud, entre otros) como psi-
coldgicos (estrés, aislamiento, interrupciones frecuentes, solicitudes simultdneas
y agresiones de clientes, entre otros); ii) aquellos riesgos que generan trastornos
de saludy, iii) las herramientas y utensilios de trabajo, equipos de seguridad pasi-
va y activa, de cubrimiento laboral y herramientas informdticas que se necesiten

para la 6ptima ejecucion de una labor.
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Articulo 44. Adicionese los siguientes paragrafos al articulo 147 del Codigo Sustantivo del

Trabajo:

Articulo 147. A trabajo de igual valor, salario igual

Pardgrafo 1. El Ministerio del Trabajo a través del Viceministerio de Empleo y Pen-
siones creard un ranking publico de empleadores que se destaquen por el cumpli-
miento de actividades de paridad salarial, con independencia de que pertenezcan o

no al programa equipares.

Pardgrafo 2. Para efectos del ranking de que trata el pardgrafo anterior, las Me-
dianas y Grandes Empresas del Pais estardn obligadas a remitir anualmente al Mi-
nisterio del Trabajo los listados en que informen la cantidad de trabajadores y tra-
bajadoras vinculadas con contrato de trabajo indicando los cargos, salarios, edad,
sexo, identidad de género y si son nacionales o extranjeros. En estos listados podrdn
tacharse por efectos de proteccion de datos personales los nombres de los trabaja-

dores y trabajadoras.

Pardgrafo 3. Las Micro y Pequenas Empresas que voluntariamente quieran hacer
parte del ranking publico del Ministerio del Trabajo, podrdn informar al Ministerio

del Trabajo y remitir sus listados para ser ranqueados.

Pardgrafo 4. En ninguin caso la informacion suministrada para efectos del ranking
de que habla el presente articulo podrd utilizarse para sancionar a las empresas que
remitan los listados. Sin embargo, si se evidencian disparidades relevantes, el Minis-
terio del Trabajo a través del Viceministerio de Empleo y Pensiones podrd adelantar
visitas para disenar en conjunto con los empleadores implicados programas de ac-

ciones de mejora, para mejorar las citadas disparidades.

Pardgrafo 5. En todos los casos el Ministerio de Trabajo podrd otorgar un certificado

de buenas prdcticas igualitarias.
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Articulo 45. Modifiquese el pardgrafo 2 del articulo 236 del Cddigo Sustantivo del Traba-

jo, el cual quedara as:

ARTICULO 236. Licencia en la Epoca de Parto e Incentivos para la Adecuada Aten-
cién 'y Cuidado del Recién Nacido.

(..)

Pardgrafo 2. Después de transcurridos dos anos de la entrada en vigencia de la
presente ley v si en el momento en que se haya reducido la tasa de desempleo por
debajo del 10%, la licencia de paternidad empezard un aumento progresivo anual
hasta llegar a las doce semanas, incrementadas a cuatro semanas en el primer ano

de aumento, a ocho semanas en el segundo y a doce en el tercer ario.

La licencia remunerada de paternidad opera por las hijas e hijos nacidos del conyuge

o de la companera permanente, asi como para el padre adoptante.

El Unico soporte vdlido para el otorgamiento de la licencia remunerada de paterni-
dad es el Registro Civil de Nacimiento, el cual deberd presentarse al Empleador y a
la entidad correspondiente del Sistema de Seguridad Social en Salud a mds tardar

dentro de los 30 dias siguientes a la fecha del nacimiento del menor.

La licencia remunerada de paternidad estard a cargo del Sistema de Seguridad So-
cial en Salud y serd reconocida proporcionalmente a las semanas cotizadas por el
padre durante el periodo de gestacion. Para efectos del aumento progresivo en la
licencia de paternidad, el Sistema de Seguridad Social en Salud, deberd adelantar las
gestiones financieras del caso para garantizar que el pago sea asumido con cargo a

las cotizaciones de los afiliados.

Articulo 46. Representacion Paritaria y Diversa y/o Proporcional en las Organizaciones.
Las organizaciones sindicales y de empleadores promoveran la participacion e inclusion en
condiciones de igualdad de las mujeres, a fin de lograr progresivamente su representacion

paritaria y/o proporcional a la integraciéon del sector. Asi mismo, promoveran la participa-
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cion e inclusion en condiciones de igualdad de las vy los jovenes, personas LGBTIQ+ vy per-

sonas con discapacidad.

Pardgrafo1l. E|l Ministerio del Trabajo a través del Viceministerio de Empleo y Pen-
siones creard un ranking publico de sindicatos y organizaciones de empleadores que
se destaquen por el cumplimiento de actividades de promocion de participacion sin-

dical y participacion de toma de decisiones paritarias y diversas.

Pardgrafo 2. |.as organizaciones sindicales y organizaciones de empleadores regis-
tradas ante el Ministerio del Trabajo deberdn otorgar anualmente al Ministerio del
Trabajo listados de afiliados ordenados por su identidad de género y el listado activi-

dades de participacion paritaria y diversa para efectos de la elaboracion del ranking.

Articulo 47. Incentivos para la Contratacion de Poblacion LGBTIQ+ Quienes contraten a
poblacién que abiertamente se reconozca como LGTBIQ+ en al menos un porcentaje igual
al 1% (uno por ciento) del total de sus trabajadores y mantengan su contrato por mas de
3 anos, estaran exonerados del pago de aportes parafiscales al ICBF y al SENA durante el

tiempo en que se mantenga tal vinculacion.

Relaciones Colectivas de Trabajo

Capitulo |

Garantias para el Ejercicio del Derecho de Asociacion Sindical y Fomento a la Unidad Sindical.
Articulo 48. Modifiquese el articulo 353 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard asi:

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

derecho de unirse o federarse entre si.
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Las asociaciones profesionales o sindicatos deben ajustarse en el ejercicio de sus de-
rechos y cumplimiento de sus deberes, a las normas de este titulo y estdn sometidos a
la inspeccion y vigilancia del Ministerio del Trabajo, en cuanto concierne al orden pu-
blico. EI Ministerio del Trabajo podrd investigar y sancionar las conductas que trans-

gredan el derecho de asociacion sindical.

Los trabajadores y empleadores, sin autorizacion previa, tienen el derecho de consti-
tuir las organizaciones que estimen convenientes, asi como el de dafiliarse a éstas con

la sola condicion de observar los estatutos de las mismas.

Los trabajadores con independencia de si se encuentran o no vinculados mediante
contrato de trabajo, tendrdn la posibilidad de constituir organizaciones sindicales y
registrarlas ante el Ministerio del Trabajo y podrdn representar de esta forma los inte-

reses de sus afiliados.

Articulo 49. Modifiquese el articulo 354 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard asi:

Articulo 354. Garantias, obligaciones y prohibiciones asociadas al ejercicio del De-
recho de Asociacion Sindical.

1. Garantias para el ejercicio del derecho de asociacion sindical: Con el propdsito de
proteger el ejercicio del derecho de asociacion sindical, se establecen como minimo las

siguientes garantias a las que tienen derecho todas las organizaciones sindicales:

a. Reconocimiento sindical. Se reconocerd a las organizaciones sindicales como re-
presentantes de los trabajadores y trabajadoras sindicalizados que a las mismas se
afilian por el simple hecho de estar constituidas conforme a la Ley, y por ello respeta-
rdn sus derechos y garantias propias, en especial, la libertad de expresion y su autono-
mia, siempre y cuando no altere sin justificacion las actividades normales del trabajo

o afecte los derechos de otros trabajadores. La representacion a que se hace referen-
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cia corresponde a los asuntos propios de la dindmica sindical. Cuando por cualquier
causa un trabajador o trabajadora se encuentre vinculada a mds de una organizacion
sindical, deberd informar por escrito a cudl de ellas le atribuye la facultad de represen-
tarle, y de no hacerlo se entenderd que serd la organizacion sindical con la que tenga

mayor tiempo en calidad de afiliado.

b. Permisos Sindicales. Las organizaciones sindicales tendrdn derecho a negociar por
via convencional o por acuerdos extraconvencionales el reconocimiento de permisos
y comisiones sindicales remuneradas para el ejercicio eficaz de sus funciones sindica-

les, durante sus horas de trabajo.

En ausencia de acuerdo los empleadores deberdn otorgar los permisos bajo criterios
de razonabilidad y proporcionalidad teniendo en cuenta que no se afecten las activi-
dades normales de la empresa y la cantidad de afiliados y representantes de las orga-
nizaciones sindicales que tengan contrato de trabajo con el empleador. Como minimo
se deberd garantizar un dia de permiso mensual o bimensual a los directivos de la
organizacion sindical con el fin de participar en las reuniones de junta directiva -segun

la periodicidad de que dispongan los estatutos de las organizaciones sindicales-

En el caso de asamblea general ordinaria anual de afiliados, el empleador vy la orga-
nizacion sindical deberdn convenir el mecanismo para facilitar la participacion de los
trabajadores sindicalizados a la mencionada reunion, estableciendo la franja horaria
de participacion, asi como la rotacion entre trabajadores para garantizar que no se
afecte el normal desarrollo de las actividades de la empresa. Se deberd promover el

uso de las tecnologias de la informacion para facilitar el desarrollo de asambleas virtuales.

Teniendo en cuenta que los accidentes ocurridos durante el ejercicio de actividades
sindicales son considerados accidentes de trabajo, las organizaciones sindicales de-
berdn solicitar los permisos con la debida antelacion del caso y entregar los soportes
que senalen la actividad sindical a realizar, aspecto necesario para garantizar la co-

bertura del riesgo profesional El soporte podrd corresponder a una certificacion emi-
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tida por el representante legal de la organizacion sindical en la que senale el diay hora,

asi como la actividad a realizarse.

¢. Comunicacion con la empresa y establecimiento de espacios de didlogo. Con el
fin de promover el didlogo social, se habilitardn a solicitud de las organizaciones sindi-
cales espacios semestrales de didlogo para atender requerimientos de la organizacion
sindical que refieran a sus representados. Estos requerimientos deberdn ser informa-
dos por escrito por parte de la organizacion sindical de manera previa a la solicitud de
los espacios de didlogo con los representantes del empleador. En los acuerdos colecti-

vos que se celebren se podrdn establecer periodicidades diferentes.

d. Acceso a los lugares de trabajo. as empresas permitirdn y autorizardn a los repre-
sentantes de las organizaciones sindicales, con o sin previa solicitud, para que acom-
panen los procesos de visita a lugares de trabajo que realice el Ministerio de Trabajo
en gjercicio de actividades de Inspeccion, Vigilancia y Control. El acceso a las instala-
ciones de la empresa estard sujeto al cumplimiento de las obligaciones y condiciones

en materia de seguridad y salud en el trabajo.

e. Acceso a la informacion. Las organizaciones sindicales tienen el derecho a cono-
cer la situacion social y econémica de los empleadores de sus afiliados, en tanto se
trate de informacion que no sea de conocimiento publico y no esté protegida por la
confidencialidad y reserva. Para efectos de la solicitud, las organizaciones sindicales
deberdn enlistar previamente mediante derecho de peticion escrito la informacion
requerida, indicando cudl serd la finalidad de su utilizacién. La organizacion sindical,
sin perjuicio de las acciones disciplinarias que puedan proceder contra el trabajador
afiliado que haya ejecutado o participado en la conducta, podrdn ser sancionadas
por parte del Ministerio del Trabajo en caso de que la informacion que les haya sido

entregada sea utilizada para finalidades distintas a las requeridas.

Los empleadores a su vez podrdn solicitar mediante derecho de peticion a las orga-

nizaciones sindicales copia de sus estatutos, asambleas aprobatorias de pliegos de
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peticiones y otra informacion que consideren relevante conocer para efectos del
didlogo social, indicando los fines para los que requiere la citada informacion y las
organizaciones sindicales deberdn entregar toda aquella informacion que no sea de
conocimiento publico o esté sometida a reserva o confidencial o que implique la en-
trega de datos personales frente a los cudles el empleador no tenga ningun interés o
autorizacion. Eluso de la informacion para finalidad distinta a la requerida podrd ser

sancionado por parte del Ministerio del Trabajo.

Si'la informacion es utilizada para fines contrarios a la libre competencia o en detri-
mento de la proteccion de la propiedad industrial o de secretos industriales, las orga-
nizaciones sindicales podrdn ser administrativa, civil y penalmente responsable de los

danos que ocasione su conducta.

f. Comunicacion con los Trabajadores. Las organizaciones sindicales podrdn comu-
nicarse libremente con los trabajadores y trabajadoras mediante canales de comu-
nicacion, fisicos y virtuales, especialmente con los trabajadores y trabajadoras per-
tenecientes a la organizacion. Estas comunicaciones deberdn ser respetuosas y no
podrdn coartar la libertad de las personas que voluntariamente hayan decidido no
pertenecer a la organizacion sindical, quienes tampoco estardn obligados a recibir o
aceptar las comunicaciones antedichas, si asi se lo hicieron saber a la organizacion
sindical. Las empresas deberdn facilitar carteleras fisicas o de algtin espacio en sus
canales virtuales internos de divulgacion, para que las organizaciones sindicales pue-
dan publicar informacion de interés a los trabajadores, incluidas las relacionadas con

la promocion de la vinculacion sindical.

2. Conductas contrarias al derecho de asociacion sindical y a la libertad sindical:

Se consideran actos atentatorios contra el derecho de asociacion sindical:

a) Obstruir odificultar la afiliacion o desafiliacion de personas a una organizacion sin-

dical, mediante dddivas o promesas o condicionar a esta circunstancia a la obtencion
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o conservacion del empleo o el reconocimiento de mejoras o beneficios.

b) Promover mediante amedrantamientos, constrenimientos o el otorgamiento de
dddivas o beneficios, para la afiliacion o desafiliacion de una determinada organiza-

cion sindical.

c) Constrenir o coartar la libertad individual de los trabajadores para pertenecer o no

a una determinada organizacion sindical.

d) Divulgar informacion falsa o imprecisa con el fin de incitar a la afiliacion, no afilia-

cion o desafiliacion de un trabajador o trabajadora a una organizacion sindical.

e) Desmejorar las condiciones de trabajo de los directivos, fundadores, de sus repre-
sentantes o negociadores, o quienes hayan participado en una huelga, o terminar

contratos de trabajo con el fin de afectar la organizacion sindical.

f) Despedir, suspender o modificar las condiciones de trabajo de los trabajadores en

razon de sus actividades de vinculacion o promocion con organizaciones sindicales.

3) Negarse injustificadamente a establecer espacios de didlogo social con las organi-

zaciones sindicales que asi se lo soliciten.

h) Tomar represalias de cualquier indole contra los trabajadores que hubieren decla-
rado contra la persona empleadora en investigaciones administrativas, en procesos

judiciales o arbitrales que no resultaren evidentemente temerarias.
i) Impedir o perturbar las reuniones o asambleas de los trabajadores sindicalizados.
j) Establecer normas especiales o diferencias salariales o de otros beneficios con fines de

discriminacion contra los trabajadores sindicalizados; en ningun caso se podrdn imple-

mentar planes de beneficios extralegales que tengan como condicion de acceso el hecho
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de no pertenecer a una organizacion sindical, sin perjuicio de las reglas que impiden la du-

plicidad de prerrogativas asi como el respeto del principio de inescindibilidad.

k) Despedir a un trabajador o perjudicar en cualquier otra forma a causa de su dfiliacion

sindical o por su participacion en actividades sindicales dentro del marco de la ley.

[) Intervenir o interferir en la constitucion, funcionamiento o administracion de las or-
ganizaciones sindicales o mantener organizaciones sindicales que sean controladas

por el empleador.

m) Negarse a otorgar un permiso sindical al directivo sindical, sin informar la justifica-

cioén correspondiente.

n) Negarse a entregar informacion solicitada por las organizaciones sindicales sin jus-
tificacion que no esté sometida a reserva y no tenga el cardcter de confidencial y no

esté protegida por la Ley de Proteccion de Datos Personales.

o) Difundir informacion difamatoria que implique una discriminacion frente a quie-

nes ejercen su derecho a la libertad sindical.

p) Incurrir en cualquier forma de abuso del derecho, ya sea de parte del empleador,

trabajador u organizacion sindical.

3. Prohibiciones a las organizaciones sindicales.

Con el fin de garantizar el ejercicio del derecho de asociacion sindical dentro de su

cauce legal y constitucional, se prohibe a las organizaciones sindicales:

a) La celebracion de contratos sindicales o cualquier tipo de acuerdo civil o mercan-
til que tenga por objeto encomendar a las organizaciones sindicales la ejecucion de

obras, trabajos o la prestacion de servicios en favor de terceros a cambio de un precio.
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b) Participar de manera directa o indirecta en cualquier acto que atente contra la
libre competencia econémica, como lo son el pretender influir en las decisiones de
mercado, ya sea en contra o a favor de la empresa donde tenga afiliados, tales como
promover sabotajes o acciones de cualquier tipo direccionadas a favorecer o afectar

la percepcion comercial de una determinada empresa.

c) Abusar en cualquier forma del derecho, como lo es, sin limitarse a ello, facilitar la
creacion de organizaciones sindicales espejo con el propdsito de multiplicar los fueros
sindicales o prolongar injustificadamente la existencia de conflictos colectivos de tra-
bajo. Se considera como organizacion sindical espejo aquella en la que el nimero de

afiliados coincide en no menos de la mitad mds uno.

d) No cumplir las normas contables aplicables a las entidades sin dnimo de lucro. La
organizacion sindical estdn obligadas a llevar contabilidad y deberdn abstenerse de
recibir fuente de financiacion anonimas o cuyos origenes no se encuentren debida-
mente legalizados y registrados, igualmente deberdn mantener su libros contables y
llevar un estricto control de ingresos y egresos a disposicion de sus dafiliados o de cual-

quier autoridad competente.

4. Sanciones. La persona natural o juridica que atente contra las garantias y prohibi-
ciones establecidas en el presente articulo podrd ser objeto de sanciones por parte de
la Inspeccion del Trabajo. Lo anterior sin perjuicio de las acciones civiles o penales que
correspondan en caso de que ocasionare perjuicios o en que incurra en un delito en los
términos del articulo 292 del Cédigo Penal. En el evento que el infractor sea una orga-
nizacion sindical, dicha infraccion constituye ademds de las sanciones que imponga el
Ministerio del Trabajo, causal de cancelacion del registro sindical para lo cual se deberd

adelantar el proceso judicial especial respectivo.

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

entre las organizaciones sindicales y las empresas mediante acuerdos colectivos.
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Articulo 50. Modifiquese el articulo 356 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard asi:

Articulo 356. Organizaciones Sindicales. Los trabajadores y trabajadoras podrdn orga-

nizarse en los siguientes sindicatos:

a) De empresa o de base, si estdn conformados tinicamente por trabajadores y traba-

jadoras dependientes de una misma empresa, establecimiento o institucion.

b) De grupos empresariales, si estdn conformados Unicamente por trabajadores y tra-
bajadoras dependientes de diferentes empresas pero que pertenecen todas a un mis-

mo grupo empresarial asi reconocido bajo las normas comerciales correspondientes.

¢) De sector, cuando agrupen a trabajadores y trabajadoras dependientes de diferen-

tes empresas pertenecientes a un mismo sector econoémico, dentro de una industria.

d) De industria o por rama de actividad econémica, si estdn formacdos por trabajado-
res de empresas pertenecientes a empresas de una misma industria o rama de activi-

dad econémica.

e) Gremiales, si estdn formacdos por trabajadlores que ejercen una misma profesion, oficio

oespecialidad.

f) De oficios varios, si estdan formados por trabajadores de diversas profesiones, disi-
miles o inconexas. Estos ultimos solo pueden formarse en los lugares donde no haya
trabajadores de una misma actividad, profesion u oficio en niimero minimo requerido

para formar uno gremial, y solo mientras subsista esta circunstancia.

Articulo 51. Modifiquese el articulo 357 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cuél quedara as:

Articulo 357. Representacion Sindical. En una misma empresa podrdn coexistir varias

organizaciones sindicales. Para efectos del didlogo con el empleador, cada organizacion
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sindical tendrd representatividad directa, pero podrdn en su conjunto organizarse y elegir

aun grupo comun de representantes..

Pardgrafo 1. En la empresa existird una comision de reclamos conformada por dos tra-
bajadores o trabajadoras. El periodo de vigencia de la comision de reclamos serd de dos
anos, contados desde el primero de enero de cada ano impar. En caso de coexistencia de
organizaciones sindicales presentes en una misma empresa, podrdn de manera conjun-
ta designar los integrantes de la comision de reclamos. En ausencia de acuerdo para la
designacion, estard conformada por dos trabajadores o trabajadoras a razon de uno por
cada una de las dos organizaciones sindicales que tengan el mayor nimero de afiliados a
la fecha. Cumplido el periodo institucional de designacion de la comision de reclamos, se
designard una nueva en los términos del procedimiento indicado. El periodo de vigencia
de la comision es institucional, de tal forma que en el evento de presentarse reemplazo
de alguno de sus integrantes, este lo serd sélo por el periodo pendiente para cumplir el
periodo institucional. En ejercicio de la autonomia sindical, los integrantes de la comision
de reclamos, siempre y cuando mantengan la calidad de trabajadores de la empresa, po-

drdn ser reelegidos.

Pardgrafo 2. | .a Comision estatutaria de reclamos designada al momento de entrada en
vigencia de la presente ey, mantendrd su designacion hasta el 1o de enero del ario impar
siguiente. Posterior a ello deberd hacerse una nueva designacion para un nuevo periodo

institucional de dos arios.

Articulo 52. Modifiquese el articulo 391-1 del Codigo Sustantivo del Trabajo, adicionado por

el articulo 55 de la Ley 50 de 1990, modifiqguese su numeracion, el cual quedard ast:

Articulo391A. Subdirectiva y Comités Seccionales. Todo sindicato podrd prever en sus
estatutos la creacion de subdirectivas seccionales, en aquellos municipios distintos al de
su domicilio principal y en el que tenga un niimero no inferior a veinticinco (25) afiliados
quienes deberdn ser residentes del citado municipio o trabajar en empresas ubicadas en

estos. Igualmente se podrd prever la creacion de comités seccionales en aquellos mu-
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nicipios distintos al del domicilio principal o el domicilio de la subdirectiva y en el que
se tenga un numero no inferior a doce (12) afiliados quienes deberdn ser residentes del
citado municipio o trabajar en empresas ubicadas en estos. No podrd haber mds de una

subdirectiva o comité por municipio, salvo lo dispuesto en el siguiente inciso.

Los sindicatos de industria, rama o sector de actividad podrdn prever en sus estatutos la crea-
cion de comités seccionales sometidos a registro sindical en cada una de las empresas ubica-
das en un mismo municipio en las que tengan un ntimero no inferior a doce (12) afiliados. No

podrd haber mds de un comité seccional por empresa en el respectivo municipio.

Los miembros de las juntas de subdireccion o seccionales de las organizaciones sindi-
cales gozardn de los fueros sindicales en los términos del articulo 406 de este Codigo,

siempre y cuando no hagan parte de otra organizacion sindical.

Articulo 53. Modifiquese el articulo 400 del Codigo Sustantivo del trabajo, el cual quedara asf:

Articulo 400: Retencion de Cuotas Sindicales. Toda asociacion sindical de trabajado-
res tiene derecho a solicitar que los empleadores o contratantes respectivos deduzcan de
los salarios u honorarios de los trabajadores afiliados y pongan a disposicion del sindica-
to, el valor de las cuotas ordinarias o extraordinarias con que aquellos deben contribuir
a la organizacion sindical acorde con sus estatutos. La retencion de las cuotas sindicales
requerird el certificado de afiliacion emitido por el secretario y el fiscal en la que ademds
seindicard el porcentaje a descontar, el cudl deberd coincidir con el monto previsto en los
estatutos y para la retencion de las cuotas extraordinarias requiere copia del acta de la
asamblea sindical en que fueron aprobadas. Para la retencién de las cuotas sindicales no

se requerird autorizacion previa de los trabajadores.

Solo cesard la retencion de cuotas sindicales a un trabajador a partir del momento en
que aquél o el sindicato, comunique por escrito al empleador o contratante el hecho de

la renuncia o expulsion.
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Previa comunicacion escrita y firmada por el presidente, el fiscal v el tesorero de la fe-
deracion, confederacion o central sindical, el empleador o contratante deberd retener y
entregar las cuotas federales y confederales que el sindicato esté obligado a pagar a esos
organismos de segundo v tercer grado a los cuales estd afiliado. Para tal efecto se debe-
rdn adjuntar los estatutos y constancia de afiliacion del sindicato emitida por la respecti-

va federacion, confederacion o central sindical.

Articulo 54. Modifiquese el articulo 417 del Cédigo Sustantivo del trabajo, el cual quedard asi:

Articulo417. Derecho de Federacion. Todos los sindicatos tienen, sin limitacion alguna,
la facultad de unirse o coaligarse en federaciones locales, regionales, nacionales, profesio-

nales o industriales, y éstas en confederaciones.

Las federaciones y confederaciones tienen derecho a la personeria juridica propia y las

mismas atribuciones de los sindicatos.

Las confederaciones pueden afiliar federaciones y sindicatos, si sus estatutos lo permiten.

Pardgrafo. Las federaciones nacionales deberdn estar conformadas minimo por diez
(10) organizaciones sindicales de orden nacional. Las federaciones de orden regional no
pueden estar conformadas por menos de 5 sindicatos de orden regional. Una confedera-
cion no puede estar conformada por menos de 50 sindicatos de primer grado o por me-
nos de 10 federaciones de orden nacional. Para los efectos no se tendrdn en cuenta sin-

dicatos o federaciones que hagan parte de otra organizacion de segundo o tercer grado.

Articulo 55. Adiciénese un numeral al articulo 380 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, asi:

Articulo 380. Sanciones
(...
3.Las solicitudes enfocadas a la proteccion judicial frente a conductas que atenten con-

tra el derecho de asociacion sindical o la libertad sindical, asi como frente a la incursion
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de conductas prohibidas o de abuso del derecho, se tramitardn ante la jurisdiccion laboral del

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

a. La solicitud deberd elevarse por escrito por parte de la organizacion o persona afec-
tada o por parte del Ministerio del Trabajo indicando los motivos invocados para la
proteccion, los actos en que constituye la infraccion, los hechos que motivan la soli-
citud y las pruebas que se pretendan hacer valer. Son sujetos activos de la accion, las
organizaciones sindicales, los trabajadores, los empleadores, y en general cualquier
persona que considere ser victima de conducta que atente contra el derecho de aso-
ciacion, la libertad sindical asi como la incursion de conductas prohibidas o de abuso
del derecho. Igualmente es sujeto pasivo de la accion, las organizaciones sindicales,
los trabajadores, los empleadores, y en general cualquier persona presuntamente in-

mersa en la conducta violatoria.

b. Recibida la solicitud el Juez deberd evaluarla y admitir dentro del dia siguiente a
la recepcion del expediente y ordenard correr traslado de ella mediante notificacion

personal para la contestacion por parte del infractor.

c. El presunto infractor deberd efectuar contestacion escrita de la solicitud en un tér-
mino de cinco dias hdbiles posteriores a la recepcion de la notificacion y con la contes-

tacion deberd aportar las pruebas pertinentes.

d. Vencido el término y recibida la contestacion, el Juez podrd, si lo considera necesa-
rio, citar a audiencia para practicar pruebas y decidird teniendo en cuenta los elemen-
tos de juicio de que disponga en un término de cinco dias hdbiles y su decision serd

apelable en efecto suspensivo ante el superior jerdrquico.

Los jueces que conozcan de este procedimiento disponen de amplias facultades para
proteger el derecho de asociacion. En consecuencia, podrdn adoptar cualquier medida
cautelar que consideren pertinente para su efectiva proteccion, cesacion de acciones,

omisiones o prohibiciones que afecten el derecho de asociacion sindical; ademds podrdn
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imponer una multa entre 1y 100 salarios minimos a las personas naturales o juridicas
asi como a las organizaciones sindicales que realicen, promuevan, instiguen o inviten a la
realizacion de tales conductas, o a las personas que hagan uso temerario e ilegitimo de la

accion de proteccion aqui prevista.

Articulo 56. Modifiquese el numeral 10 del articulo 362 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el
cual quedarg asf:

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

(...)

12.Las cuestiones relativas al funcionamiento de la asamblea, tales como sus atribucio-
nes exclusivas, uso de medios tecnoldgicos, épocas de celebracion reuniones, reglas de

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

Articulo 57. Adicionese el paragrafo 3 al articulo 406 del Cédigo Sustantivo del Trabajo:

Pardgrafo 3. No podrdn ser beneficiarios de la garantia del fuero sindical aquellos tra-
bajadores y trabajadoras que por la naturaleza de sus funciones son representantes del
empleador frente a otros trabajadores y trabajadoras. Tampoco podrdn ser beneficiarios
de la garantia del fuero sindical aquellos que pertenezcan a mds de una organizacion
sindical. Lo anterior, sin perjuicio de la garantia legal para que ejerzan con libertad y en

debida forma la multiafiliacion.
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Capitulo 1l

Conflicto Colectivo del Trabajo.

Articulo 58. Adicionese un paragrafo comun alos articulos 433y 434 del Cédigo Sustantivo

del Trabajo.

Pardgrafo. De acuerdo con lo establecido en el literal d) numeral 2 del articulo 5 del Con-
venio 154 dela OIT, la negociacion colectiva no debe resultar obstaculizada por la insufi-
ciencia o el cardcter impropio de reglas que rigen el proceso de negociacion colectiva. Por
lo anterior, las partes en el proceso de negociacion colectiva podrdn libremente convenir
plazos o etapas diferentes a las establecidas siempre y cuando las mismas se hagan con
el fin de promover un verdadero proceso de negociacion colectiva y no dilatar el conflic-
to. Por lo anterior, en el evento de un acuerdo que establezca una reglas de negociacion
colectiva diferentes, el mismo deberd estar por escrito y consignar como minimo la fecha

de inicio y finalizacion de la etapa de arreglo.

Negociacion Colectiva

Articulo 59. Modifiquese el articulo 467 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara as:

Atrticulo 467. Definicion. Convencion colectiva de trabajo es la que se celebra entre un em-
pleador, un grupo de empleadores o una organizacion o varias organizaciones de empleado-
res, por una parte, y una organizacion o varias organizaciones de trabajadores, por otra, con el

finde regular las condiciones que regirdn los contratos de trabajo, durante su vigencia.

El Estado promoverd v garantizard el libre ejercicio de la negociacion colectiva en todos
los niveles. A tales efectos adoptard las medidas adecuadas a fin de facilitar y fomentar
la negociacion entre empleadores y organizaciones sindicales, asi como el didlogo social
v la negociacion voluntaria entre organizaciones que representen trabajadores indepen-

dientes o autonomos, en cualquiera de sus modalidades, y las empresas que los vinculen.
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Solo podrd existir una convencion colectiva de trabajo por empresa, la cual, con el fin
de garantizar el derecho de participacion de las distintas organizaciones sindicales que
puedan estar presente en la empresa, deberdn construirse respetando las reglas sobre

unidad negocial.

Articulo 60. Adicidnese el articulo 467A al Codigo Sustantivo del Trabajo, asi:

Articulo 467A. Niveles de Negociacion. |as negociaciones colectivas podrdn tener lu-
gar a nivel de empresa, grupos empresariales, sector econémico o rama o en cualquier

otro nivel que las partes voluntariamente estimen convenientes.

La negociacion colectiva en un nivel diferente al de empresa es voluntaria v, deberd estar
precedida de la presencia de afiliados de las organizaciones sindicales participantes en
todas las empresas vinculadas en el pliego de peticiones. Las partes una vez recibido el
pliego de peticiones y dentro del tiempo de respuesta de previsto para dar inicio a la eta-
pade arreglo directo, podrdn decidir si acceden voluntariamente a la negociacion en nivel
por grupo de empresas, sector econdmico o rama o si contintian con un proceso de nego-

ciacion colectiva a nivel empresarial el cual estard sujeto a las reglas de unidad negocial.

Las negociaciones colectivas en niveles diferentes al de empresa, sélo podrdn versar so-
bre aquellos asuntos que puedan resultar comunes a las empresas y trabajadores per-
tenecientes al respectivo nivel. Los acuerdos que se logren en la negociacion en niveles
superiores al de empresa sélo es vinculante para quienes participan voluntariamente en
el proceso de negociacion de acuerdo con el dmbito de aplicacion que las partes conven-
gan. La ausencia de acuerdo en la negociacion colectiva en los niveles diferentes al de la
empresa, supone la finalizacion del conflicto en el respectivo nivel, pudiendo las organi-
zaciones sindicales promover la negociacion en el nivel de empresa sujeto a las reglas de

unidad negocial.
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No podrdn imponerse condiciones de trabajo o beneficios negociados por grupos de em-
presas, sectores, ramas de actividad economica u otros niveles distintos al nivel de em-

presa, respecto de empresas que no hayan participado de la negociacion colectiva.

La negociacion en distintos niveles no podrd representar actos que atenten contra la li-
bre competencia econodmica del sector econémico o la rama a la que pertenezcan las
empresas y podrd castigarse y ser dejado sin efectos por parte de la Superintendencia de
Industria y Comercio el acuerdo que haya sido negociado en dichos niveles con el dnimo
de generar conductas anticompetitivas o establecer abusos de posiciones dominantes

de mercado.

Si'las micro, pequenas y medianas empresas acceden a participar de la negociacion co-
lectiva en dichos niveles, serd obligatorio para los intervinientes incluir capitulos exclu-
sivos y diferentes aplicables tUnica y exclusivamente a las micro, pequenas y medianas

empresas que participen de la negociacion.

En las negociaciones colectivas en los respectivos niveles, las partes podrdn incluir capi-
tulos exclusivos aplicables unica y exclusivamente a los trabajadores en mision vincula-
dos a través de las empresas de servicios temporales o a los trabajadores de contratistas
independientes asignados exclusivamente a un beneficiario. Las prerrogativas que se
lleguen a convenir solo podrdn emanar de acuerdo en la etapa de arreglo directo y le
serdn aplicables a los trabajadores de contratista o en mision mientras dure la respecti-
va asignacion en la empresa titular de la convencion colectiva. En este caso, la empresa
beneficiaria o contratante que acepto en el proceso de negociacion colectiva incluir el
mencionado capitulo, deberd en coordinacion con la empresa de servicios temporales
y contratista independiente establecer el mecanismo y las articulaciones econémicas

necesarias para dar cumplimiento a lo acordado.

Igualmente en las negociaciones colectivas en los respectivos niveles, cuando en la em-
presa exista mds de una organizacion sindical, podrdn establecerse capitulos exclusi-

vamente aplicables a determinada organizacion sindical, los cuales solo podrdn versar
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sobre prerrogativas cuyo titular sea el sindicato, puesto que en relacion con las que sean
aplicables a los trabajadores individualmente considerados no podrdn existir diferencias

en consideracion al principio constitucional de igualdad.

Pardgrafo 1. Las partes podrdn hacer uso de servicios de mediacion a través de Institutos

de Mediacion, que les permitan llegar a acuerdos en el marco de un conflicto colectivo.

Pardgrafo 2. En las negociaciones que involucren trabajadores que no ostenten la cali-
dad de dependientes, se realizardn espacios de didlogo social y el Ministerio del Trabajo
podrd intervenir en aras de garantizar el didlogo y la construccion voluntaria de acuerdos
entre los intervinientes. También podrd invitar a los intervinientes a participar de proce-

sos de mediacion a través de instituciones debidamente constituidas para tal efecto.

Articulo 61. Modifiquese el articulo 471 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara as:

Articulo 47 1. Extension de la Convencion. Cuando en la convencion colectiva sea par-
te un sindicato o sindicatos que afilien cuando menos a la tercera parte del total de los
trabajadores o trabajadoras de una misma empresa, las normas de la convencion colec-
tiva se extenderdn a todos los trabajadores de la empresa sean o no sindicalizados. Enel
caso de negociacion colectiva en nivel superior al de empresa, igual efecto sucederd para
aquellas empresas que participen en la negociacion y en la que el o los sindicatos partici-
pes agrupen cuando menos la tercera parte del total de los trabajadores de la respectiva

empresa.

Pardgrafo 1. Las convenciones colectivas durante su vigencia solo podrdn ser modifica-
das por acuerdo expreso de quienes tengan facultades para ello. En el caso de una organi-
zacion sindical los negociadores del acuerdo de revisién deberdn ser investidos por dicha
facultad por la asamblea general de trabajadores afiliados a la respectiva organizacion

sindical.
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Pardgrafo 2. [ o dispuesto en este articulo se aplica también cuando el niimero de afilia-
dosal sindicato o sindicatos llegare a exceder de la proporcion indicada con posterioridad

ala firma de la convencion.

Articulo 62. Modifiquese el articulo 432 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard asi:

Articulo 432. Unidad Negocial y Delegados. La negociacion colectiva en cualquier ni-
vel deberd adelantarse bajo los principios de buena fe, igualdad de las partes, didlogo
social y autonomia de la voluntad. La negociacion se adelantard con unidad de pliego,
unidad de comision negociadora, unidad de mesa de negociacion y deberd concluir con
la suscripcion de una unica convencion colectiva de trabajo, el retiro del pliego o la con-

vocatoria de un Unico tribunal de arbitramento.

1. Unidad de Pliego. E| pliego de peticiones debe ser el resultado de actividades de coor-
dinacion para la integracion de las aspiraciones de las y los trabajadores. La presentacion
de varios pliegos de peticiones ante la ausencia de coordinacion entre las distintas orga-
nizaciones sindicales presentes, se entenderd y serd tramitado como un solo pliego por

parte del empleador.

2. Representatividad de las Partes:

a. Parte Sindical: E| sindicato o los sindicatos si hubiere mds de uno, deberdn conve-
nir la composicion de la comision negociadora sin que en ninguin caso exceda de diez
(10) negociadores en el caso de negociaciones en el nivel de empresa y de quince (15)
en niveles superiores. De no llegar a un acuerdo para la representacion, la conforma-
cion de la comision deberd ser objetiva y proporcional al nimero de afiliados con de-

rechoy pago a cuota sindical, sin que en ninguin caso pueda exceder el limite indicado.

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

dicales remitan el listado tinico de negociadores definido bajo tales reglas.
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Si una de las organizaciones sindicales opta por no hacer parte del pliego unificado y
no presenta su propio pliego de manera concurrente para ser parte del tnico conflicto
colectivo de trabajo, no podrd presentar posteriormente un pliego de peticiones hasta
tanto no se convoque a un nuevo conflicto colectivo conforme a la regla de oportuni-
dad que se indica a continuacion. Lo anterior, sin perjuicio, que la organizacion sindi-
cal ausente del proceso de negociacion, amparado en el principio de igualdad, pueda
solicitar el reconocimiento para sus afiliados de las prerrogativas econémicas indivi-
dualmente consideradas que sean aplicables a los trabajadores conforme al resultado

de la negociacion colectiva.

b. Parte Empleadora: La legitimacion de la negociacion colectiva estard a cargo de
una comision negociadora designada por empresa directamente, la cudl estard con-
formada por un madximo de diez (10) personas en el nivel empresarial y por una comi-
sion designada por un grupo de empresas o empresas pertenecientes al sector o rama

del nivel en que se efectuie la negociacion.

Las empresas que deseen participar del nivel de negociacion en un nivel superior, de-
berdn conformar una comision de negociacion que las represente con un maximo de
quince (15) personas e informar a la organizacion sindical de la misma a mds tardar

dentro de los cinco dias siguientes a la recepcion del pliego de peticiones.

Las empresas que no deseen adelantar una negociacion de nivel superior, deberdn
informar a las organizaciones sindicales dentro de los cinco dias siguientes a la recep-
cion del pliego de peticiones para que sea adelantada la negociacion a nivel empresa.
Laolas organizaciones sindicales podrdn en este caso promover la negociacion colec-

tiva en el nivel de empresa sometido a las reglas sobre unidad negocial.

3. Oportunidad de presentacion de pliego.

- Por primera vez: En aquellas empresas donde no existe convencion colectiva algu-

na, el pliego de peticiones podrd ser presentado en cualquier momento, de manera
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conjunta o individual por cualquiera de las organizaciones sindicales existentes. En
este caso, con la presentacion del primer pliego, la empresa deberd informar en un
plazo mdximo de cinco (5) dias hdbiles a las demds organizaciones sindicales presen-
tes en la empresa para que en caso que lo consideren puedan presentar su pliego de
peticiones a ser unificado en la Unica mesa de negociacion, para lo cual contardn con
un plazo madximo de diez (10) dias hdbiles con el fin de presentar el respectivo pliego
so pena de perder la oportunidad de participar en el conflicto colectivo del respectivo
ciclo en negociacion. Posterior al cumplimiento del término senalado se procederd

con lo establecido en el articulo 433 y 434 del Codigo Sustantivo del Trabajo.

- En caso de denuncia: E£n aquellas empresas donde existe convencion colectiva, el
pliego deberd ser presentado dentro de los dos (2) meses previos al vencimiento de la
convencion existente. En el evento de existir varios sindicatos, si el pliego de peticiones
no se presenta de manera unificada, la empresa deberd informar en un plazo mdximo
de cinco (5) dias hdbiles a las demds organizaciones sindicales presentes para que en
caso que lo consideren puedan presentar su pliego de peticiones a ser unificado en la
Unica mesa de negociacion, para lo cual contardn con un plazo mdximo de diez (10)
dias hdbiles con el fin de presentar el respectivo pliego so pena de perder la oportuni-
dad de participar en el conflicto colectivo del respectivo ciclo en negociacion. Poste-
rior al cumplimiento de los términos senalados se procederd con lo establecido en el
articulo 433y 434 del Codigo Sustantivo del Trabajo.

Paragrafo 1. Las convenciones colectivas suscritas a la fecha de sancion de la presente
Ley, continuardn vigentes hasta cuando se cumpla la vigencia de la convencion colectiva
que exista con el sindicato mds representativo y éste de inicio al proceso de denuncia en

la oportunidad indicada.

Paragrafo 2. Se entiende por sindicato mds representativo el que agrupe un mayor ni-
mero de afiliados en la respectiva empresa, para lo cual con corte a 31 de diciembre de

cada ano la empresa, segun los descuentos realizados por cuota sindical en el reporte de
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noémina, informard a las organizaciones sindicales presentes y al Ministerio del Trabajo,

quién es la organizacion sindical mds representativa para la anualidad siguiente.

Articulo 63. Modifiquese el articulo 68 de la Ley 50 de 1990:

Articulo 68. Cuota por Beneficio Convencional. Los trabajadores no sindicalizados,
por el hecho de beneficiarse en su integridad de la convencion colectiva suscrita por una
o varias organizaciones sindicales en los casos de extension convencional, deberdn pagar
en favor del sindicato que haya suscrito la convencion, una suma equivalente a la cuota
ordinaria con que contribuyen los afiliados al sindicato en cita. En caso de que la con-
vencion haya sido suscrita por varias organizaciones sindicales, la suma a pagar deberd
ser dividida entre las organizaciones sindicales siguiendo una regla de proporcionalidad seguin
numero de afiliados para el respectivo ano atendiendo el reporte de afiliados a que hace refe-

rencia el pardgrafo 2o del numeral 3 del articulo 432 del Codigo Sustantivo del Trabajo.

Articulo 64. Adicionese un paragrafo al articulo 478 del Codigo Sustantivo del Trabajo:

Pardgrafo: La prorroga automadtica no supone extension de los acuerdos contenidos en
la convencion colectiva respecto de los cuales las partes pactaron de manera expresa la

sujecion del mismo a una vigencia concreta o fecha determinada.

Articulo 65. Modifiquese el articulo 479 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara as:

Articulo 479. Denuncia. El empleador o las organizaciones sindicales podrdn mani-
festar por escrito, dentro de la oportunidad establecida en el articulo 432 del presente
Cadigo, su intencion de de dar por terminada o modificar parcialmente una convencion
colectiva de trabajo, para lo cual es necesario que la parte interesada haga su manifesta-
cion por triplicado ante el Inspector del Trabajo del lugar, y en su defecto, ante el Alcalde,
funcionarios que le pondrdn la nota respectiva de presentacion, senalando el lugar, la fe-
chay la hora de la misma. En la manifestacion deberdn anexarse los términos del pliego

de peticiones, para la parte sindical, o de la nueva convencion colectiva para la parte em-
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pleadora. En el evento de denuncia parcial, no se podrd en el pliego de peticiones, aten-
diendo el mantenimiento de la vigencia de la parte no denunciada, incluir o pretender la

duplicidad de beneficios con igual o similar alcance a los no denunciados.

Formulada asi la denuncia de la convencion colectiva, ésta continuard vigente hasta tan-
to se firme una nueva convencion, con excepcion de aquellos puntos respecto de los cua-

les las partes pactaron de manera expresa la sujecion del mismo a una vivencia concreta.

Articulo 66. Modifiquese el articulo 481 del Codigo Sustantivo del Trabajoy el articulo adicio-
nado por el articulo 70 de la ley 50 de 1990, los cuales corresponden a un Unico articulo que

quedard asi:

Articulo 481. Pactos Colectivos. | os trabajadores no sindicalizados en ejercicio del de-
recho constitucional de reunion, podrdn organizarse y hacer efectivo su derecho de ne-
gociacion colectiva mediante la suscripcion de un acuerdo colectivo que se denominard
pacto colectivo, siguiendo para su negociacion los lineamientos previstos en las disposi-
ciones establecidas en los titulos 'y Ill, Capitulo |, Parte Segunda del Codigo Sustantivo
del Trabajo, que le resulten aplicables seguin su naturaleza de este tipo de acuerdos. Los
pactos colectivos solamente son aplicables a quienes los hayan suscrito o adhieran pos-

teriormente a ellos.

Pardgrafo 1. En ningtin evento se podrdn celebrar pactos colectivos con el propodsito
de violentar, obstaculizar o impedir el derecho de asociacion sindical. El Ministerio del
Trabajo podrd sancionar a las empresas y organizaciones de trabajadores que hayan
suscrito pactos colectivos sin el cumplimiento de las etapas de negociacion colectiva co-

rrespondientes.

Pardgrafo 2. Cuando un sindicato o grupo de sindicatos titulares de una convencion
colectiva agrupen mds de la tercera parte de trabajadores dependientes de una misma
empresa o del grupo de empresas que hacen parte de la convencion colectiva, no podrdn

suscribirse pactos colectivos, ni prorrogar los vigentes con trabajadores no sindicalizados.
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Articulo 67. Modifiquese el articulo 482 del Codigo Sustantivo del Trabajo quedara asi:

Articulo 482. Prohibicion de Contratos Colectivos con Organizaciones Sindicales
para la Prestacion de Servicios o Ejecucion de Obras. Se prohibe la celebracion de
contratos sindicales o cualquier tipo de acuerdo civil o mercantil que tenga por objeto
0 efecto encomendar a las organizaciones sindicales la ejecucion de obras, trabajos o la

prestacion de servicios en favor de terceros a cambio de un precio.

Pardgrafo transitorio: | os contratos sindicales vigentes al momento de la publicacion deesta

ley se mantendrdn hasta cumplirse el término pactado sin que pueda ser prorrogado.

Capitulo 111
Huelga

Articulo 68. Modifiquese el articulo 429 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedard asi:

Articulo 429. Definicion. La huelga es un derecho de cardcter individual que se ejerce
de manera colectiva y que consiste en la suspension colectiva temporal y pacifica del
trabajo, que sirve como medio de presion y que tiene por finalidad la promocién y defensa

de los intereses y los derechos de los trabajadores y trabajadoras.

El Estado garantizard el ejercicio efectivo del derecho a la huelga en todas sus modalida-

des y en favor de todos los trabajadores y trabajadoras, estén sindicalizados o no.

Podrdn celebrarse huelgas parciales por parte de sindicatos minoritarios, esto es aque-
llos que agrupen la mitad o menos de trabajadores de la empresa, siempre y cuando sea
aprobada directamente por la mayoria de afiliados a la organizacion sindical y en tanto
la suspension colectiva de actividades no implique que en la materialidad se terminen
suspendiendo actividades de otras secciones o de toda la empresa, como consecuencia

de la actividad suspendida por los huelguistas o de la forma en que ejecutan la huelga.
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Se deberdn respetar en el caso de la huelga parcial, los derechos de los trabajadores en
huelga y también los derechos de los trabajadores que no participande la misma, quienes

deberdn poder continuar con la prestacion personal de sus servicios.

Articulo 69. Modifiquese el articulo 430 del Codigo Sustantivo del Trabajo quedard asi:

Atrticulo 430. Huelga en los Servicios Publicos Esenciales. De conformidad con la Cons-
titucion Politica de 1991, estd prohibida la huelga en los servicios publicos esenciales, pues
en estos la huelga pone en riesgo por la misma naturaleza del servicio publico esencial la

seguridad, la salud o la vida de las personas.

Para efectos del presente se consideran como servicios publicos esenciales aquellos que
la Ley ha determinado como tales y en general toda actividad organizada que tienda a
satisfacer necesidades de interés general en forma regular y continua, de acuerdo con
un régimen juridico especial, bien que se realice por el Estado, directa o indirectamente,
0 por personas privadas, tales como servicios publicos domiciliarios, educacion bdsica
primaria y de secundaria, telecomunicaciones, administracion de justicia, actividades
legislativas, las actividades gubernamentales, las de transporte de bienes y servicios por
tierra, agua y aire, las de transporte de personas, las de establecimientos de asistencia
social, de caridad y de beneficencia, las de salud, las de servicios de higiene y aseo de las
poblaciones en materia de salud publica y saneamiento, las de explotacion, refinacion,
transporte y distribucion de petroleo y sus derivados, cuando estén destinadas al abaste-

cimiento normal de combustibles del pais.

Articulo 70. Modifiquese el articulo 431 del Codigo Sustantivo del Trabajo quedard asi:

Articulo 431. Requisitos de la Huelga. La huelga se reconoce como un derecho en sus
distintas modalidades, pero en todo caso como un derecho ejercicio de manera colectiva
por los trabajadores y trabajadoras, razén por la cudl no podrd desnaturalizarse la huelga

para convertirse en un ejercicio individual o no representativo.
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Podrdn llevarse a cabo huelgas, siempre y cuando se cumplan los siguientes procedimientos:

a. Huelga Contractual. Cuando el ejercicio de la huelga tenga por objeto servir de me-
dio de presion en el marco de una negociacion colectiva, la misma no podrd iniciar sin
que antes se hayan agotado la etapa de arreglo directo y los procedimientos estable-

cidos en los articulos siguientes.

b. Huelga Imputable al Empleador: cuando el ejercicio de la huelga sobrevenga a un
incumplimiento grave por parte del empleador que ponga en riesgo la seguridad o
la vida de los trabajadores o por el reiterado incumplimiento en el pago de salarios,
prestaciones sociales y aportes a la seguridad social, la huelga podrd convocarse y
podrd desarrollarse de manera inmediata e intempestiva con el simple aviso de cinco
(5) dia de antelacion al empleador. En estos casos, podrd llevarse a cabo la huelga de

manera parcial.

c. Otros tipos de huelga: en escenarios de huelga por solidaridad y otros tipos de huel-
gadistintos de la huelga contractual o la huelga imputable al empleador, las organiza-
ciones sindicales deberdn adelantar siempre una convocatoria y una votacion previa
en la que se respeten las mayorias previstas en el articulo 444 del Codigo Sustantivo
del Trabajo. Lo anterior para efectos de garantizar el ejercicio efectivo de la huelga

como un derecho colectivo y no individual de los trabajadores.

Articulo 71. Modifiquese el articulo 444 del Codigo Sustantivo del Trabajo quedard asi:

Articulo 444. Decision de los Trabajadores y Trabajadoras. Concluida la etapa de
arreglo directo sin que las partes hubieren logrado un acuerdo sobre el diferendo laboral,
las y los trabajadores podrdn optar por la declaratoria de huelga o por someter sus dife-
rencias a la decision de un tribunal de arbitramento. Misma decision podrdn tomar los
trabajadores para la ejecucion de una huelga que no sea imputable al empleador y que

vaya a desarrollarse en una modalidad distinta a la contractual.
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Para que los trabajadores puedan ejercer la huelga, es necesario que sea aprobada por la
mayoria simple de la mitad mds uno de los trabajadores de la empresa, sean o no sindica-
lizados. Para el caso de la huelga parcial ésta deberd ser aprobada por la mitad mds uno
de los trabajadores del respectivo sindicato cuando este agrupe la mitad o menos de los
trabajadores de la empresa y en dicho caso solo se entenderd efectiva la huelga respecto

de los miembros de la organizacion sindical convocante.

Cuando se pretenda realizar una huelga que afecte a un grupo de empresas, sector o
rama, las decision debe ser aprobada por la mayoria simple del sindicato o sindicatos
convocantes siempre y cuando estos agrupen en calidad de afiliados a la tercera parte
del total de los trabajadores de las empresas involucradas. De lo contrario, deberdn reali-
zarse votaciones individuales en cada una de las empresas implicadas seguin las normas

descritas en los incisos anteriores.

Pardgrafo 1. La votacion prevista en este articulo deberd realizarse en los diez (10) dias
hdbiles siguientes a la terminacion de la etapa de arreglo directo, mediante votacion se-
creta, personal e indelegable, y podrd hacerse de forma virtual o presencial, pero sus re-
sultados deben ser publicos e informados al empleador y deberdn constar en actas de la

respectiva asamblea con la firma de un presidente y secretario de la sesion.

Pardgrafo 2. |.os empleadores deberdn conceder a los trabajadores convocados per-
misos para participar en las jornadas de votacion los permisos necesarios, para lo cual
podrdn organizar turnos de trabajo y las organizaciones sindicales deberdn garantizar la
vigilancia por parte de los representantes que designen los empleadores para observar el

transcurso de las votaciones.

Pardgrafo 3. |a inspeccion del trabajo verificard que se cumpla lo previsto en este arti-

culo y podrd sancionar a quienes lo infrinjan.

Articulo 72. Modifiquese el articulo 446 del Codigo Sustantivo del Trabajo quedard asi:

Articulo 446. Forma de la Huelga. La huelga deberd ejercitarse de forma pacifica.

Observatorio Laboral — Observatorio Fiscal | Pontificia Universidad Javeriana 152



Articulo 73. Modifiquese el articulo 448 del Codigo Sustantivo del Trabajo quedard asi:

Articulo 448. Funciones de las Autoridades.

1. Durante el desarrollo de la huelga, las autoridades policivas tendrdn a su cargo la
vigilancia y su desarrollo pacifico y ejercerdn de modo permanente la accién que les
corresponda, a fin de evitar que se promuevan desordenes o cometan infracciones o
delitos, y especialmente para la proteccion de la integridad y seguridad de los huel-
guistas, de los bienes de la empresa y de la poblacion civil que pueda verse afectada

por las protestas.

2. Estd prohibida la sustitucion del trabajo de los huelguistas o el esquirolaje en cual-
quiera de sus formas. En consecuencia, los empleadores deberdn abstenerse de llevar
a cabo conductas dirigidas o que tengan el efecto de sustituir el trabajo, funciones o

tareas rehusadas con motivo de huelga.

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

rra en estas desconociendo las limitaciones previstas en el articulo 429.

4. Los trabajadores no podrdn ser perjudicados en cualquier forma por el solo hecho
de promover, organizar /o participar en una huelga, salvo que la misma hubiese sido
declarada como ilegal y se haya comprobado la injerencia individual en una conducta

que afectare los intereses del empleador.

5. Cuando una huelga se prolongue por sesenta (60) dias calendario, sin que las par-
tes encuentren formula de solucion al conflicto que dio origen a la misma, el emplea-
dor y los trabajadores durante los tres (3) dias hdbiles siguientes, podrdn convenir
cualquier mecanismo de composicion, conciliacion o arbitraje para poner término a

las diferencias.
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Sieneste lapso las partes no pudieren convenir un arreglo o establecer un mecanismo
alternativo de composicion para la solucion del conflicto que les distancia, de oficio o
a peticion de parte, intervendrd una subcomision accidental designada por la Comi-
sion de Concertacion de Politicas Salariales y Laborales, al tenor de lo dispuesto en el
articulo 9 dela Ley 278 de 1996.

Esta subcomision ejercerd sus buenos oficios durante un término madximo de cinco
(5) dias hdbiles contados a partir del dia habil siguiente al vencimiento del término
de los tres (3) dias habiles de que trate este articulo. Dicho término serd perentorio 'y
correrd aun cuando la comision no intervenga. Si vencidos los cinco (5) dias hdbiles
no es posible llegar a una solucion definitiva, ambas partes solicitardn al Ministerio de
la Proteccion Social la convocatoria del tribunal de arbitramento. Efectuada la con-
vocatoria del Tribunal de Arbitramento los trabajadores tendrdn la obligacion de rea-
nudar el trabajo dentro de un término mdximo de tres (3) dias hdbiles. Sin perjuicio de
lo anterior la comision permanente de concertacion de politicas salariales y laborales,

podrd ejercer la funcion indicada en el articulo ? dela Ley 278 de 1996.

Paragrafo 1. La Comision Nacional de Concertacion de Politicas Laborales y Salariales
designard tres (3) de sus miembros (uno del Gobierno, uno de los trabajadores y uno de
los empleadores) quienes integrardn la subcomision encargada de intervenir para facili-
tar la solucion de los conflictos laborales. La labor de estas personas serd ad honorem.

Articulo 74. Modifiquese el articulo 450 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cudl que-

dard asi:

Atrticulo 450. Causales de llegalidad de la Suspension Colectiva de Actividades. La sus-

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

a) Cuando se afecten servicios publicos esenciales.

b) Cuando no sea pacifica.
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¢) Cuando la huelga sea declarada desconociendo las reglas y procedimientos esta-

blecidas para su debida convocatoria y decision.

d) Cuando tratdndose de huelgas parciales, se afecte las actividades de otras sec-
ciones o de toda la empresa o los derechos de los trabajadores no involucrados en la

huelga.

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

responsabilidad en actividades que hubieren atentado contra sus intereses.

Paragrafo 2. Finalizada la huelga que hubiere sido declarada ilegal los trabajadores de-
berdn reincorporarse al desarrollo de labores dentro de los dos dias hdbiles siguientes, so

pena de que puedan ser despedidos por ausencia injustificada.

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

cion de perjuicios ante la jurisdiccion civil,

Capitulo IV

Arbitramento

Articulo 75. El articulo 452 del Cédigo Sustantivo del Trabajo quedara asf:

Articulo 452. Arbitramento Obligatorio. Serdn sometidos a arbitramento obligatorio:
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a. Los conflictos colectivos de trabajo que se presenten en los servicios publicos esen-

ciales, que no hubieren podido resolverse mediante arreglo directo.

b. Los conflictos colectivos del trabajo en el que los trabajadores optaren por el arbi-

tramento, conforme a lo establecido en el articulo 444 este Codigo;

Paragrafo. Mediacion. Antes de someter el conflicto a tribunal de arbitramento, las par-
tes podrdn optar por acudir a instancias de mediacion con el dnimo de resolver el conflic-

toy lograr un acuerdo.

Disposiciones Varias

Articulo 76. Modifiquese el articulo 488 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara as:

Articulo 488. Regla General |as acciones correspondientes a los derechos regulados
en este codigo prescriben en tres (3) arios, desde la exigibilidad del derecho, salvo en los
casos de prescripciones especiales establecidas en el Codigo Procesal del Trabajo y de la

Seguridad Social o en el presente estatuto.

El'término de prescripcion se interrumpird por una sola vez con la sola reclamacion escri-

ta del trabajador al empleador senialando los derechos objeto de discusion.

Pardgrafo: Las acciones de los afiliados para reclamar el derecho al pago de cotizaciones
y prestaciones de la seguridad social son imprescriptibles, sin embargo, las acciones de
cobro por parte de las entidades responsables de fiscalizacion si se entenderdn prescritas
por las normas de procedimiento de cobro que las regulen. En este caso, las entidades del
Sistema asumirdn las prestaciones del caso como consecuencia de no haber ejercido en

debida forma sus funciones de fiscalizacion.
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Articulo 77. Adicionese un articulo al capitulo I del titulo Il de la tercera parte del Cédigo Sus-

tantivo del Trabajo, el cual quedara asf:

Articulo__. Documentos. Entiéndase que cuando el Cédigo Sustantivo del Trabajo y las
demds normas laborales aplicables al sector privado se refieran a documentos o acuer-
dos o estipulaciones que consten por escrito, estos se entenderdn como vdlidos en la
medida en que consten como documentos en los términos del articulo 243 del Codigo

General del Proceso.

Articulo 78. Adiciénese un articulo al capitulo I del titulo Il de la tercera parte del Codigo Sus-

tantivo del Trabajo, el cual quedara as:

Articulo__. Proteccion a la Libertad de Identidades de Género y Tratamientos Di-
ferenciales. Todos los términos referidos a trabajadores o trabajadoras incluidos en el
Codigo Sustantivo del Trabajo deberdn ser entendidos como referidos a todas las iden-
tidades de género tales como hombre heterosexual, mujer heterosexual, lesbianas, gays,
bisexuales, personas con experiencia de vida trans, intersexuales, no binario, asexuales,
entre otros. Todos los empleadores deberdn garantizar tratos sin discriminacion y debe-
rdn ajustar sus politicas, reglamentos, procedimientos y actividades de tal manera en que
se le permita a cada persona elegir el pronombre que prefiere que usen para identificarle,
se respete su identidad de género y la diversidad sexual. Los procedimientos de seleccion,
contratacion y desvinculacion deberdn atender enfoques diferenciales y buenas prdcti-

cas para evitar cualquier forma de violencia o discriminacion.

Articulo 80. Cotizaciones a la Seguridad Social por Ingresos Mensuales Inferiores a
un Salario Minimo Legal Mensual Vigente. |a cotizacion a la seguridad social integral
para aquellas personas que perciban, producto de su trabajo, ingresos mensuales inferio-
res al salario minimo legal mensual vigente se realizard en proporcion del ingreso men-
sual percibido en el mes correspondientes, a pensiones y riesgos laborales conforme a la

siguiente tabla:
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Para efectos de compatibilizar los requisitos pensionales y de riesgos laborales que se
contabilizan en semanas, las personas que hayan cotizado bajo la presente modalidad
laboral se les computard una semana cuando hayan cotizado como minimo sobre un
Ingreso Base de Cotizacion de un cuarto de salario minimo, para lo cudl se podrdn sumar

los ingresos provenientes de diferentes empleadores o fuentes de cotizacion.

Pardgrafo 1. Podrdn cotizar por salarios o ingresos inferiores a un salario minimo men-
sual legal vigente aquellos que pertenezcan al régimen subsidiado en salud o sean be-
neficiarios del régimen contributivo. En este caso, podrdn contratarse seguros privados
para el cubrimiento de prestaciones econémicas que normalmente reconoce el Sistema
de Salud.

Pardgrafo 2. En aquellos eventos en donde la persona devengue ingresos mensuales

iguales o superiores a un salario minimo legal mensual vigente provenientes de pagos
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hechos por multiples empleadores o contratantes -en los que todos pagan un monto in-
ferior al salario minimo legal mensual vigente-, por cada uno de estos contratos o vincula-
ciones juridicas que generan ingreso se deberdn pagar las cotizaciones a seguridad social
en salud, pensiones vy riesgos laborales de manera proporcional a los ingresos percibidos
por cada vinculacion o contrato y el Sistema deberd integralizarlos y contabilizarlos com-

pletos para efectos del conteo de semanas en materia pensional y de riesgos laborales.

Articulo 81. Afiliacion Obligatoria al Sistema de Riesgos Laborales. Los trabajadores que
no estén vinculados mediante un contrato de trabajo, seran afiliados obligatorios al Sistema de
Riesgos Laborales, sin importar la duracion de su contrato. Esta afiliacion en contratos o vincu-
laciones no dependientes deberd realizarse por parte del contratante o retenedor y las cotiza-
ciones estaran de cargo de quién trabajaen Riesgos |, Il y 111 o de quién figura como contratante

o retenedor en niveles de Riesgo IV y V.

Articulo 82. Seguro de Desempleo. EI Gobierno Nacional reglamentara la creacion de un
seguro de desempleo que se financiara con recursos de los empleadores en una proporcion
del 0.5% del valor total de la ndbmina mensual y que podra ser administrado por las Cajas de
Compensacion Familiar en complemento del mecanismo de proteccion al cesante. Este segu-
ro de desempleo sera reconocido para todo aquel que acredite conforme a la reglamentacion
emitida por el gobierno nacional, encontrarse sin empleo como consecuencia de haber perdido

temporalmente su fuente de ingresos en cualquier modalidad de trabajo.

Articulo 83. Modifiquese el articulo 194 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asi:

Articulo194. Definicion de Empresas. En virtud del principio de la primacia de la rea-
lidad sobre las formas, se entiende como una sola empresa, toda unidad de explotacion
economica o las varias unidades dependientes econémicamente o controladas por una
misma persona natural o juridica, que desarrollen actividades similares, conexas o com-
plementarias, dentro de un encadenamiento productivo y que tengan trabajadores a su
servicio, pero se presentan laboralmente de manera fraccionada con la intencion de im-

plementar regimenes salariales y prestacionales diferentes entre sus trabajadores.
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El Ministerio de Trabajo, de oficio o a solicitud de parte y previa investigacion administra-
tiva del caso, podrd declarar la unidad de empresa de que trata el presente articulo, para

lograr el cumplimiento de las leyes sociales. También podrd ser declarada judicialmente.

La declaracion de unidad de empresa trae como consecuencia el reconocimiento de
los salarios y prestaciones tanto legales como extralegales en condiciones de igualdad
a todos los trabajadores y trabajadoras de las empresas implicadas vy la obligatoriedad
de realizar la unificacion de los procesos de negociacion colectiva en el nivel que se con-
curran las personas juridicas involucradas de acuerdo sobre con las reglas sobre unidad

negocial.

Las empresas implicadas, deberdn mantener en forma independiente los reglamentos de
trabajoy los comités paritarios de seguridad y salud en el trabajo y de convivencia laboral

en los términos previstos en la Ley.

La declaratoria de unidad de empresa sélo operard para los efectos laborales previstos en
el presente articulo y no impedird que las diferentes razones sociales se entiendan como

independientes.

Articulo 84. Modifiquese el articulo 212 del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual quedara asi:

Muerte del Trabajador. E| pago de la liquidacion final de acreencias laborales por muerte
del trabajador o trabajadora deberd hacerse a quién acredite la condicion de mejor bene-
ficiario, comprobando que también podria ser beneficiario o beneficiaria de una pension

de sobrevivientes conforme a las disposiciones legales vigentes.

Para tales efectos, el empleador podrd adelantar la blisqueda haciendo uso de avisos publi-
cados por vias telefonicas, digitales o de la prensa escrita y aguardard al menos treinta dias

posteriores al fallecimiento, para verificar quién se ha presentado a reclamar la liquidacion.
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Sitranscurrido periodo, ninguna persona hubiese acreditado que es beneficiaria de mejor
derecho o si entre las personas que acudieron a reclamar existe discusion sobre quién
ostenta la condicién de beneficiario o beneficiaria de mejor derecho, el empleador que-
dard eximido de su obligacion poniendo la suma de la liquidacion en la cuenta bancaria
de ndmina en la que habitualmente se le pagaba al trabajador o a drdenes de un juzgado

laboral por la via de un depdsito judicial.

Articulo 84. Actualizacion de Numeracion. Las compilaciones que se efectlen de las leyes
modificadas por la presente ley y en especial las que se hagan del Codigo Sustantivo del Trabajo
actualizaran por completo sunumeraciony su estructura, sin que por ello se pueda modificar el
contenido de las mismas. En las nuevas numeraciones seran retirados aquellos articulos que se
encuentren derogados por disposiciones legales anteriores a la presente y aquellos que fueron

modificados, adicionados o derogados por la presente ley.

Articulo 85. Vigencia, Derogatorias y Actualizacion del Cédigo Sustantivo del Trabajo. La
presente ley rige a partir de su promulgacion y deroga los articulos 40,41, 42, 202, 207, 215,
216,217,218,219,220,221,222,223,224,225,226,310y 311 del Codigo Sustantivo del
Trabajo, los articulos 37, 38, 39, 40, 41, 43,47, 48, 49, 50 y 51 del Decreto 2127 de 1945;
8 apartados 1y 2, 38,40y 41 de la Ley 6* de 1945, el literal d) del articulo 14 de la Ley 6 de
1975, los articulos 376, 385, 386, 387,471y literal b) del articulo 162 del Codigo Sustantivo
del Trabajo, 30y 31 delalLey 789 de 2002y todas las demas normas que sean incompatibles o

contrarias a lo dispuesto en la presente ley.
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