TEMAS-SUBTEMAS

Sentencia T-032/26

ESTABILIDAD LABORAL REFORZADA DE MUJER EMBARAZADA Y EN PERIODO DE
LACTANCIA-Prohibicién de despido es aplicable durante el embarazo y durante la licencia de

maternidad

Durante los 9 meses de embarazo y la licencia de maternidad, es decir, 18 semanas después
del parto (...) se presume como discriminatorio cualquier despido que se realice y es ineficaz.
En caso tal de querer terminar la relacion laboral, serd necesario (i) acreditar la configuracion
de una justa causa y (ii) contar con la autorizacién previa del Ministerio del Trabajo. En caso
de que la trabajadora sea despedida sin cumplirse con estos criterios, tiene derecho a ser

reintegrada e indemnizada.

DESPIDO DISCRIMINATORIO POR RAZONES DE GENERO-Configuracion

FUERO DE MATERNIDAD Y FUERO DE SALUD-Diferencias

(...) si bien ambos fueros son una expresion del derecho a la igualdad, cada uno responde a
criterios distintos. Mientras que el fuero de salud se centra en el normal y adecuado
desemperfio de las labores en circunstancias en las que la salud de la persona se encuentra
afectada, el fuero de maternidad ha sido concebido desde un enfoque de género que busca

proteger de cualquier acto discriminatorio a aquella que ha decidido ser madre.



DERECHO A LA ESTABILIDAD LABORAL REFORZADA-Procedencia excepcional de tutela

PRINCIPIO DE SUBSIDIARIEDAD EN LA ACCION DE TUTELA-Reiteraciéon de

jurisprudencia

DERECHO FUNDAMENTAL A LA ESTABILIDAD LABORAL REFORZADA DE MUJER
EMBARAZADA Y DURANTE EL PERIODO DE LACTANCIA-Asunto de relevancia

constitucional

(...) la medida de estabilidad reforzada para la mujer embarazada es una respuesta historica
a la discriminacion de las mujeres en el ambito laboral que eran y siguen siendo despedidas
por razén del embarazo. Su objetivo principal es: (i) proteger los ingresos de la mujer al
hogar; y (ii) su posibilidad de ejercer dos roles simultaneos, la maternidad y el trabajo, sin

que el primero impacte el sequndo y su desemperno en el mismo.

DERECHO A LA ESTABILIDAD LABORAL REFORZADA DE MUJER EMBARAZADA-Fuero

de maternidad

FUERO DE MATERNIDAD-Implica plus constitucional de proteccion

DERECHO A LA ESTABILIDAD LABORAL REFORZADA DE MUJER EMBARAZADA-Marco

normativo y jurisprudencial



FUERO DE MATERNIDAD-Alcance

PRINCIPIO DE ESPECIAL PROTECCION CONSTITUCIONAL Y ASISTENCIA A LA MUJER
EMBARAZADA O EN PERIODO DE LACTANCIA-Contenido y alcance

DERECHO A LA ESTABILIDAD LABORAL REFORZADA DE MUJER EMBARAZADA-Carga
probatoria se traslada al empleador por lo cual es suficiente que la mujer pruebe que la
terminacién de la relacion laboral se produjo durante el embarazo o en los tres meses

siguientes al parto

DERECHO A LA ESTABILIDAD LABORAL REFORZADA Y DERECHO AL REINTEGRO-
Orden a empresa pagar al actor los salarios y las prestaciones sociales que legalmente
correspondan dejados de percibir durante el tiempo que fue desvinculado de la empresa

demandada hasta que se materialice su reintegro o reubicacion laboral

REPUBLICA DE COLOMBIA

CORTE CONSTITUCIONAL

SENTENCIA T-032 DE 2026

Referencia: Expediente T-11.067.342

Accionante: Catalina Lépez Garcia



Accionado: WPP COLOMBIA S.A.S. y VML COLOMBIA S.A.S.

Vinculados: Ministerio del Trabajo

Magistrado sustanciador: Héctor Alfonso Carvajal Londofio

Bogota D.C., veinticuatro (24) de febrero de dos mil veintiséis (2026)

La Sala Octava de Revisidn de la Corte Constitucional, integrada por la magistrada Natalia
Angel Cabo y los magistrados Carlos Camargo Assis y Héctor Alfonso Carvajal Londofio, quien
la preside, en ejercicio de sus competencias constitucionales y legales, previstas en los
articulos 86 y 241 numeral 9° de la Constitucion Politica y en el Decreto Ley 2591 de 1991,

dicta la siguiente:

SENTENCIA

Dentro del tramite de revision del fallo proferido el 18 de marzo de 2025 por el Juzgado 038
Civil del Circuito de Bogota, que revoco la decisién de fecha 18 de febrero de 2025 proferida

por el Juzgado 078 de Pequefias Causas y Competencias Multiples de Bogota.

LI 4

l. Sintesis de la decision

La Sala Octava de Revisidn de la Corte Constitucional estudio la accidon de tutela interpuesta
por una mujer vinculada a una empresa privada mediante contrato de trabajo a término

indefinido, quien fue despedida luego de culminar su licencia de maternidad, cuando aun se



encontraba dentro del periodo legal de lactancia.

En primera instancia se concedié el amparo constitucional, decisién que fue revocada en
segunda instancia. En sede de revisién, la Sala analiz6 el alcance de la garantia de
estabilidad laboral reforzada por fuero de maternidad, las reglas aplicables al despido
ocurrido durante el periodo de lactancia y la procedibilidad excepcional de la accién de

tutela, pese a la existencia de otros mecanismos judiciales.

A partir de una valoracion integral del material probatorio, la Sala concluyé que, si bien no
operaba la presuncién de despido discriminatorio ni era exigible la autorizacién previa del
Ministerio del Trabajo, la empresa accionada no acredité de manera suficiente la existencia
de una causa objetiva, razonable y no discriminatoria que justificara la terminacién del

vinculo laboral en un contexto de especial proteccién constitucional.

En consecuencia, la Sala dejé sin efectos la decisién de segunda instancia y confirmé
parcialmente el amparo concedido en primera instancia, impartiendo las érdenes

correspondientes para el restablecimiento de los derechos fundamentales vulnerados.

Il. ANTECEDENTES

1. Hechos probados y pretensiones

1. La accionante es una mujer de 24 anos afiliada al sistema de salud bajo el régimen

contributivo, en calidad de cotizante.



2. El 16 de enero de 2023, la accionante celebrd un contrato de trabajo a término indefinido
con WPP Colombia S.A.S. para desempefarse en el cargo de Marketing Cloud Admin

Junior, con una asignacion salarial mensual de $5.280.000.

3. En diciembre de 2023, la accionante informd a su empleador que se encontraba en estado

de embarazo y que la fecha probable de parto seria en agosto de 2024.

4. El 20 de agosto de 2024 inicio6 su licencia de maternidad y, el 23 de agosto del mismo afo,
dio a luz a su hija.

5. Finalizada la licencia de maternidad, la accionante se reincorporé a sus labores el 23 de
diciembre de 2024.

6. Una vez se reincorpor6 a sus labores, la accionante manifesté que su empleador no le
brindé las condiciones necesarias para que, aun trabajando desde casa, pudiera disfrutar
de los horarios de descanso destinados a la lactancia, a los que consideraba tener derecho
con base en la Ley 2306 de 2023. En particular, explicé que la dindmica de trabajo en
equipo y las exigencias formuladas por su jefe directo la llevaron a programar los
momentos de alimentacién de su hija en funcién de las necesidades del trabajo y no de

manera flexible, como —segun indicd— lo sostuvo la empresa.

7. El 31 de enero de 2025, su empleador dio por terminado de manera unilateral el contrato
laboral de la accionante, al indicar que dicha decision obedecia a “las modificaciones en el
alcance del acuerdo comercial vigente con el cliente y el proyecto principal al que usted

ha venido asignada, modificaciones que implican una reduccién en las condiciones de este



10.

que conlleva la necesidad de reducir igualmente los recursos dedicados a este proyecto,

incluido el personal”.

Con posterioridad a la terminacion del contrato laboral, WPP Colombia S.A.S. publicé una
vacante de trabajo cuyos requisitos de experiencia y funciones, segun lo afirméd la
accionante y de conformidad con los documentos allegados al expediente, resultaban

similares a los exigidos para el cargo que ella venia desempefiando.

La accionante aleg6 el desconocimiento de la jurisprudencia de la Corte Constitucional en
materia de estabilidad laboral reforzada por fuero de maternidad, en la medida en que el
despido ocurrié sin la autorizacidon previa del Ministerio del Trabajo. Asimismo, explicé que
el salario que percibia constituia su Unico ingreso fijo mensual y le permitia cubrir la
totalidad de los gastos de su hogar, tales como el arriendo, los servicios publicos, las

obligaciones financieras y la alimentacion.

En sede de tutela, solicitd (i) la proteccion de la garantia de estabilidad laboral reforzada
por fuero de maternidad y de sus derechos fundamentales al minimo vital, al trabajo, a la
igualdad, a la seguridad social, a la salud, a la familia y a la dignidad humana; (ii) ordenar
su reintegro inmediato al cargo que venia desempefando; (iii) el reconocimiento y pago
de los salarios y prestaciones sociales dejados de percibir desde la fecha de su despido; y
(iv) el pago de la indemnizacidn adicional prevista para el despido sin autorizacion

administrativa, consagrada en el articulo 239 del Cédigo Sustantivo del Trabajo.

2. Tramite de la accion de tutela

11.

El 10 de febrero de 2025, el Juzgado 078 de Pequefias Causas y Competencias Multiple de

Bogota D.C. admitié la accion de tutela y corrié traslado a las empresas accionadas[1].



2.1. Contestaciones de las accionadas

VML Colombia S.A.S.[2]

12. Diego Andrés Marulanda Rosero, en calidad de representante legal de VML Colombia

S.A.S., contestd oportunamente la demanda de tutela. En su escrito, sostuvo que dicha
empresa no se encontraba legitimada en la causa por pasiva, al no haber celebrado
ningun vinculo laboral con la accionante e, incluso, afirmé desconocerla por completo.
Como sustento de lo anterior, indicé que VML Colombia S.A.S. no tenia relacién alguna con
las empresas WPP Colombia S.A.S. ni Wunderman Thompson, ni desarrollaba actividades
en la ciudad de Bogota o contaba con sedes en esa ciudad. En consecuencia, solicitd su

desvinculacidon del tramite de tutela.

WPP Colombia S.A.S.[3]

13.

14.

Agustin Nicolds Correa, como representante legal de WPP Colombia S.A.S., también
contestd oportunamente la demanda de tutela. En su escrito, reconocié que la accionante
fue contratada por dicha empresa mediante contrato de trabajo a término indefinido para
desempefar el cargo de Marketing Cloud Admin Junior, con una asignacion salarial
mensual de $5.280.000. Asimismo, sostuvo que no existia relacién alguna entre WPP
Colombia S.A.S. y VML Colombia S.A.S.

De igual forma, confirmé la fecha de inicio de la licencia de maternidad, la fecha de
nacimiento de la hija de la accionante y la fecha de su reincorporacién laboral. No

obstante, frente al presunto desconocimiento de los horarios de lactancia, afirmé que la



15.

16.

17.

18.

empresa cumplié con las obligaciones a su cargo, en tanto —segun indicé— la accionante
trabajaba desde casa y podia disponer libremente de los descansos destinados a la
lactancia.

Asimismo, insistié en la existencia de una causa objetiva para la terminacion del contrato
laboral, que —a su juicio— tornaba inaplicable la garantia de estabilidad laboral reforzada.
En ese sentido, reiteré que, tal como se indicé en la carta de despido[4], se presentaron
modificaciones en el alcance del acuerdo comercial vigente con el cliente y del proyecto
principal al cual se encontraba vinculada la accionante, lo que implicé la necesidad de

reducir los recursos destinados a dicho proyecto, incluido el personal asignado.

Adicionalmente, negd que se hubiese publicado de manera inmediata una vacante laboral
con los mismos requisitos del cargo desempefiado por la accionante. Precisé que la oferta
divulgada correspondia al cargo de Salesforce Marketing Cloud Specialist, el cual —segun
indic6— se trataba de una posicién distinta, de mayor jerarquia, orientada a un perfil mas
técnico y con conocimientos especializados de la plataforma, con funciones de liderazgo

estratégico y de equipo.

De otro lado, sefialé que, al momento del despido, la hija de la accionante tenia cinco (5)
meses de nacida, por lo que ya habia culminado la licencia de maternidad, razon por la
cual —en su criterio— no se requeria autorizacidn previa del Ministerio del Trabajo. Para

respaldar sus argumentos, citd la Sentencia T-297 de 2017 de la Corte Constitucional.

En relacion con la alegada condiciéon de madre cabeza de familia, sefialdé que en el registro
civil de nacimiento de la hija de la accionante constaba el reconocimiento del sefor Kevin
Ducuara, por lo que considerd que ella no era la Unica responsable de su cuidado. En todo
caso, afirmd que dicha circunstancia nunca le fue informada a la empresa. Asimismo,

sostuvo que no se aportaron pruebas suficientes sobre los gastos de sostenimiento



alegados ni sobre la situacién de vulnerabilidad invocada, y resalté que, como empleador,

procedieron a pagar la correspondiente liquidacion laboral.

19. Con fundamento en lo anterior, solicitd que se declarara la improcedencia del amparo

solicitado.

2.2. Sentencia de primera instancia[5]

20. Mediante sentencia del 18 de febrero de 2025, el Juzgado 078 de Pequefias Causas y

21.

22.

Competencias Multiple de Bogota D.C. concedid el amparo solicitado.

En relacion con la procedibilidad de la accidn, el juez de primera instancia explicé que la
jurisprudencia constitucional habia reconocido la procedencia transitoria de la accién de
tutela para reclamar prestaciones econémicas cuando: (i) no existe otro medio de defensa
judicial o, existiendo, este no resulta idéneo; (ii) se solicita de manera transitoria con el fin
de evitar la configuracién de un perjuicio irremediable; y (iii) no se presenta controversia
juridica respecto de la aplicacién de la normatividad correspondiente y del cumplimiento

de los requisitos legales para acceder al derecho reclamado.

Al analizar la estabilidad laboral reforzada por fuero de maternidad o durante el periodo de
lactancia, con fundamento en el numeral 2° del articulo 239 del Cddigo Sustantivo del
Trabajo —en adelante, CST— vy en la jurisprudencia de la Corte Constitucional[6], el juez
identificd las siguientes reglas: (i) toda desvinculacidon que ocurra durante el periodo de
gestacidon o de licencia de maternidad requiere la autorizacidén previa del Ministerio de
Trabajo; (ii) en ausencia de dicha autorizacion, el despido se entiende ineficaz y se
presume discriminatorio; y (iii) una vez culminada la licencia de maternidad y hasta el

sexto mes del periodo de lactancia, se encuentra prohibida cualquier terminacion del



23.

24,

25.

26.

vinculo laboral fundada en dichas circunstancias.

Asimismo, sefialé que, de conformidad con los articulos 62, 63 y 239 del CST, el despido
de una trabajadora durante el embarazo o dentro de los tres meses siguientes al parto
solo resulta legal cuando se cuenta con la autorizacién del Ministerio del Trabajo y se
encuentre sustentado en una justa causa. De igual manera, destacé que el articulo 241 del
CST consagra la obligacién del empleador de mantener el vinculo laboral con aquellas
trabajadoras que se encuentren disfrutando de descansos remunerados, tales como la

licencia de maternidad, la lactancia o el aborto.

En ese sentido, precisé que, si bien la presuncién de discriminacion opera hasta la
culminacién de la licencia de maternidad, las trabajadoras en periodo de lactancia
continlan gozando de una proteccion especial en virtud del articulo 241 del CST, criterio
que fue respaldado con jurisprudencia de la Sala Laboral de la Corte Suprema de

Justicia[7].

En relacion con el despido sin autorizacién del Ministerio de Trabajo, determiné que el juez
de tutela se encontraba habilitado para ordenar el reconocimiento de las cotizaciones y el
pago de la sancién prevista en el articulo 239 del CST y, cuando se acreditara que las
causas que dieron origen al contrato laboral no habian desaparecido, también podia

ordenar la renovacién del vinculo laboral.

En el caso en concreto, el juez de tutela decidié proteger de manera definitiva los
derechos de Catalina Lépez, al considerar que se encontraba en una situaciéon de
vulnerabilidad que hacia necesaria la intervencion constitucional para evitar la
configuracién de un perjuicio irremediable. Adicionalmente, concluyé que WPP Colombia
S.A.S. no habia expuesto de forma clara la existencia de una causa objetiva que justificara

el despido de la accionante durante el periodo de lactancia y sin la autorizacién del



Ministerio del Trabajo.

27. Asimismo, precisé que, si bien la empresa sostuvo que la estabilidad laboral reforzada solo
operaba durante los primeros cuatro (4) meses del periodo de lactancia, en la Sentencia
T-186 de 2023 la Corte Constitucional establecié que dicha proteccidon se extendia hasta
dieciocho (18) semanas después del parto, siendo aplicable en ese lapso la presuncion de

discriminacién y la exigencia de contar con el permiso del Ministerio del Trabajo.

28. En consecuencia, accedid a las pretensiones formuladas por la accionante, ordend la
compensacién de los dineros correspondientes, la reafiliacion al sistema de seguridad

social y el pago de los aportes dejados de realizar durante el tiempo de la desvinculacién.

2.3. Escrito de impugnacion[8]

29. Dentro del término legal, WPP Colombia S.A.S. presentd escrito de impugnacion el 24 de
febrero de 2025. Con fundamento en la Sentencia T-186 de 2023, la empresa accionada
sostuvo que la presuncion de despido discriminatorio e ineficaz solo resultaba aplicable
durante la licencia de maternidad, esto es, durante las dieciocho (18) semanas posteriores
al parto, las cuales abarcarian los tres (3) primeros meses del periodo de lactancia. Afirmé
que, una vez superado dicho lapso, la proteccién cesa y corresponde a la trabajadora

demostrar que el despido obedecid a su estado de embarazo o maternidad.

30. Con base en dicha interpretacién, afirmd que las consideraciones del juez de primera
instancia resultaban contradictorias. Indicé que el juzgado acudioé a jurisprudencia de la
Corte Suprema de Justicia para fijar ese mismo razonamiento, pero que, al aplicarlo al caso
concreto, omitié considerar que la accionante no acreditd la carga probatoria que, a su

juicio, le correspondia. Por el contrario, sostuvo que el despido si obedecid a una justa



causa, consistente en la modificacién y reduccién de costos del acuerdo comercial y del

proyecto principal al cual se encontraba asignada la accionante.

31. Adicionalmente, alegé que la improcedencia de la garantia de estabilidad laboral reforzada
implicaba también la inexistencia de la obligacién de solicitar autorizacién al Ministerio del
Trabajo. En ese sentido, sefialéd que, dado que la licencia de maternidad culminé el 22 de
diciembre de 2024, para el 31 de enero de 2025 resultaba juridicamente posible despedir
a la accionante sin requerir dicho permiso. Finalmente, insistié en que la accionante no se
encontraba en una situacion de vulnerabilidad ni ostentaba la condicién de madre cabeza

de familia.

2.4, Sentencia de segunda instancia[9]

32. Mediante sentencia del 18 de marzo de 2025, el Juzgado 038 Civil del Circuito de Bogota
revocé la decision de primera instancia y, en su lugar, negd el amparo constitucional. Con
fundamento en la Sentencia T-119 de 2023, sostuvo que la Corte Constitucional habia
identificado tres garantias laborales asociadas al fuero de maternidad con base en los
articulos 239, 240 y 231 del CST: (i) la prohibicion general de despido por embarazo y/o
lactancia; (ii) la prohibicién de despido durante la licencia de maternidad; y (iii) la

presuncion de despido discriminatorio.

33. En relacién con estos supuestos, indicé que resultaba necesaria la autorizacion del
Ministerio del Trabajo y precisé que tales protecciones operaban durante el embarazo y el
periodo de lactancia, esto es, dieciocho (18) meses después del parto, de conformidad con
la modificacién introducida por la Ley 2141 de 2021.

34. De manera especifica, sefald que, si bien en la Sentencia T-119 de 2023 se reconocié que



35.

el periodo de lactancia se extiende hasta seis (6) meses, la presuncién de despido
injustificado solo opera durante las dieciocho (18) semanas siguientes al parto. En esa
medida, aun cuando la trabajadora se encontrara en periodo de lactancia, pero superada
la licencia de maternidad, consideré que debia acreditar que el despido obedecié a dicha

circunstancia y no a la causa objetiva alegada por el empleador.

En el caso en concreto, concluyd que la accionante se limité a sefialar que su empleador
no respeto los horarios de lactancia, sin acreditar la inexistencia de una justa causa que

explicara la terminacion de su contrato laboral.

3. Tramite ante la Corte Constitucional en Sede
de Revision

36.

37.

En virtud de los articulos 31 y 32 del Decreto 2591 de 1991 y mediante auto del 30 de
mayo de 2025, la Sala de Seleccion de Tutelas No. 5 de 2025 de esta Corporacidn
selecciond para revisidén el expediente de referencia por cumplir con los siguientes
criterios: posible violaciéon o desconocimiento de un precedente de la Corte Constitucional

y urgencia de proteger un derecho fundamental.

Por sorteo, el asunto le correspondid a la Sala Octava de Revisidn, presidida en este
momento por la magistrada encargada, Carolina Ramirez Pérez. El expediente fue remitido
por la Secretaria General el 16 de junio de 2025. Ahora bien, la magistrada Ramirez Pérez
gjercié su encargo hasta el 3 de julio de 2025, fecha en la que el doctor Héctor Alfonso
Carvajal Londofio se posesioné como magistrado titular. En consecuencia, a partir de esa
fecha la sustanciaciéon de los expedientes del despacho, incluido el presente asunto,

quedaron a cargo del magistrado Carvajal Londofo.



38. Con base en el articulo 64 del Acuerdo 01 de 2025 de la Corte Constitucional, el
magistrado sustanciador decreté pruebas mediante los autos del 16 de julio de 2025. La
decisidén tuvo como propésito ahondar en (i) los horarios de descanso para lactancia que
tuvo la accionante, (ii) los requisitos y la descripcidn del cargo que ocupaba la accionante
como Marketing Cloud Admin Junior y el nuevo cargo ofertado como Salesforce Marketing
Cloud Specialist, (iii) la compatibilidad de estos cargos con la lactancia, (iv) el estado de
lactancia de la accionante para el momento del despido y (v) las garantias que el
empleador brinda a las madres lactantes de cara a las salas de lactancia. Igualmente, se
requirié al Ministerio del Trabajo para que rindiera informe sobre el particular, teniendo en
cuenta que en primera instancia fue vinculado y guardé silencio al requerimiento que le
realizé el juez de primera instancia. En cumplimiento de lo anterior, la Secretaria General

de la Corporacién notificé por estados la providencia el 21 de julio de 2025[10].

39. A continuacién, se expondra un cuadro de resumen respecto de las respuestas brindadas
por cada una de las partes requeridas.

Tabla 1. Sintesis de pruebas allegadas

Parte Pregunta Respuesta
requerida



Catalina
Lépez
Accionante

;Cual fue el horario que usted inicialmente sugirié a su empleador?

Una vez se reintegrd a su trabajo, ;cual fue la modalidad de trabajo
(presencial, teletrabajo, remoto o trabajo en casa) adoptada durante el
periodo de lactancia?

¢En algin momento hubo variaciones en la propuesta de horario de
descansos? En caso de que la respuesta sea afirmativa, informe quién
lo decidi6, de qué manera y por qué motivo.

;Recibi6 prohibiciones expresas? En caso de que la respuesta sea
afirmativa, indique en qué consistieron.

;Los descansos fueron interrumpidos? En caso de que la respuesta
sea afirmativa, informe en cuéntas ocasiones, de qué manera, por qué
motivo y por decision de quién.

Informe su estado de lactancia a fecha del 31 de enero de 2025.
Informe su estado de lactancia actualmente.

Informe su situacion laboral, econdmica y familiar actualmente.

Suministre su hoja de vida actualizada.

Describa las funciones que usted desarrollé6 como Marketing Cloud
Admin Junior durante la vigencia del contrato laboral y las habilidades
y conocimientos adquiridos que le brindé el cargo.

Describa su relacion actual y la de su hija con Kevin Giovanni Ducuara
Portera, asi como el estado socioeconémico del sefior.

Informe si tiene hermanos o hermanas y el estado socioeconémico en
que se encuentran.

No respondié.

Una vez terminada la licencia de maternidad, informé que manejé una modalidad de teletrabajo con
una jornada laboral entre las 8:00 am y 6:00 pm, con dos horas para el almuerzo[11]. Aclaré que
dicha modalidad solo le fue permitida durante los primeros 4 meses de vida de su hija, para luego
tener que asistir presencialmente todos los jueves en el mismo horario laboral. En respaldo de ello,
aporté una captura de pantalla de una conversacion grupal por Whatsapp en la que Camila Osorio
recordaba a los integrantes el deber de asistir los dias jueves.

Explicé que, durante diciembre de 2024, la mayoria del personal estuvo en vacaciones y, pese a
eso, no se realizé una adecuada reorganizacion de turnos u horarios que le permitieran disfrutar de
sus descansos de lactancia. La Unica alternativa que le fue presentada, seglin asegurd, fue la
posibilidad de tener un periodo de 15 minutos para destinarlo a alimentar a su hija.

En respaldo de lo anterior, suministré una captura de pantalla de una conversacién con Carlos
Martinez, su superior inmediato, quien le informd que, si decidia trabajar desde casa, era su
responsabilidad asegurarse de estar disponible en todo momento. De lo contrario, no era posible
continuar el trabajo desde casa. Adicionalmente, le indicé que, en caso de presentar problemas con
el servicio de luz, debia considerar trabajar en un café o en la oficina.

Aseguré que no se le asigné ningun horario de descanso para la lactancia.

Reiterd la conversacion sostenida con Carlos Martinez.

Afirmd que durante su jornada laboral fue comun ser contactada en cualquier momento durante la
jornada laboral, desconociendo los tiempos de descanso para la lactancia.

Informé que, para la fecha, la menor de edad se encontraba en periodo de lactancia materna
exclusiva.

Informd que la menor de edad contintia bajo lactancia materna, pero con el complemento de
alimentos sélidos adecuados para su edad.

Se encuentra en perfodo de prueba en la empresa Active IT Consulting S.A.S.

Ademas, aport6 una declaracion juramentada suscrita por Katherine Garcia Roldan, su tia y madre
del primo que anuncié sostiene econémicamente. En ella, la sefiora aseguré que el nifio depende
econémicamente de la accionante.

Si bien el documento fue anunciado, la accionante no lo allegé al plenario.

Las funciones fueron: (i) configurar, ejecutar y monitorear campafias de email marketing y SMS, (ii)
crear y gestionar audiencias segmentadas, (iii) configurar y mantener comunicaciones
automatizadas utilizando Journey Builder, (iv) mantenimiento de journeys existentes, (v) generar
informes sobre el rendimiento de las campafias, (vi) documentacién de procesos y journeys.

Indic6 que el padre de su hija se encuentra desempleado desde hace un afo, luego de que
renunciara a la Policia Nacional. Explicd que entre ellos no existe ninguna relacion sentimental y
que, a fecha de respuesta, el sefior no habia realizado contacto alguno con la menor de edad. Por
ultimo, sefialé que se encuentra pendiente la programacion de la fecha de audiencia ante el ICBF
para la fijacién de la cuota alimentaria, régimen de visitas y la custodia de la nifia.

Tiene una hermana mayor que trabaja para Claro Colombia y sostiene a su hija de 11 afios.



Una vez la accionante se reintegré a su trabajo, ;cual fue la modalidad
de trabajo (presencial, teletrabajo, remoto o trabajo en casa) durante
el periodo de lactancia?

Usted informd que, una vez la accionante se reintegré a su trabajo, se
le permitié trabajar desde casa y “disponer libremente” de los
descansos. Por lo tanto, sera necesario que responda las siguientes
preguntas:

a.  ;De qué manera se le permitié “disponer liboremente” de los
descansos? Sea claro y especifico.

b. ¢De qué forma se establecieron los horarios de descanso con la
accionante?

c.  ¢Elhorario determinado fue estricto e inamovible o permitié que,
en caso de requerirlo, la accionante pudiese flexibilizar el
cumplimiento del itinerario?

Describa con la mayor precision y claridad posible los cargos de (i)
Marketing Cloud Admin Junior y (iii) Salesforce Marketing Cloud
Specialist. Identifique los requisitos académicos y experiencia
profesional, asi como las habilidades necesarias para cumplir cada uno
de los perfiles. Ademas, explique cuéles son las diferencias
sustanciales entre ambos cargos.

Informe si el cargo de Salesforce Marketing Cloud Specialist ya fue
provisto y, en caso afirmativo, suministre la hoja de vida de la persona
contratada. La entrega de dicho documento se debe realizar bajo una
revelacion parcial, de manera que se protejan los datos personales del
titular de la informacion y que no sean esenciales para responder esta
pregunta.

Informe de qué manera los cargos Marketing Cloud Admin
Junior y Salesforce Marketing Cloud Specialist facilitan el disfrute de
los descansos de lactancia que una madre trabajadora.

Suministre pruebas documentales que acrediten las modificaciones
realizadas al alcance del acuerdo comercial y el proyecto principal por
los cuales se redujo el presupuesto y se despidio a la accionante.

Indique y describa qué garantias usted brinda en general a sus
trabajadoras para el cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 238

Indicé que, terminada licencia de maternidad, la accionante prestd sus servicios desde casa.
Mencionaron la existencia de un correo electrénico del 25 de octubre de 2024, por medio del cual le
comunicaron varios de los beneficios otorgados a quienes inicien una licencia de maternidad.

Explicé que, ademas de trabajar desde casa, la accionante contaba con una jornada laboral flexible
en razén de la disminucién de carga laboral. Por ende, ella podia disponer de sus descansos de
lactancia y sin que existiera una limitacién o seguimiento por parte de WPP Colombia S.A.S. en el
cumplimiento de su horario. Aseguré que nunca se hubiese creado alguna limitacion a la
trabajadora para disponer de los descansos de lactancia.

Informd que no existieron horarios fijos para los descansos de lactancia, pues la accionante contaba
con la flexibilidad suficiente para atender la lactancia de la menor cuando quisiese y por el tiempo
que fuera necesario. Lo anterior, en consideracion de los cambios efectuados en el proyecto para el
cual la accionante estaba asignada y que conllevaron a una reduccion de carga laboral para todo el
equipo.

A través del cargo Marketing Cloud Admin Junior, se busca “asegurar la configuracion,
administracién y mantenimiento general de la plataforma Salesforce, velando por la calidad,
agilidad y tiempos de entrega, asegurando la gestién de usuarios, permisos y seguridad, realizando
las actualizaciones requeridas de manera oportuna”[12].

Como experiencia, se requiere (i) dominio y conocimiento de Salesforce, (ii) gestion de datos,
experiencia en segmentacion y manipulacion a través de diversas fuentes, (ii) capacidad de
configuracién y monitoreo de automatizaciones en Automation Studio y Journeys en Journey Builder,
(iii) conocimiento de lenguajes como AMPscript o SSJS para personalizar contenido dindmico en
correos electrénicos y mensajes, (iv) habilidades para la creacion y edicién de plantillas de correo
electrénico y entendimiento de la gestion de usuarios, roles y permisos dentro de Marketing Cloud y
(v) capacidad para diagnosticar y resolver incidencias técnicas dentro de la plataforma[13].

Las responsabilidades de este cargo consisten en (i) configurar y mantener data extensions, listas y
atributos de suscriptores, (i) crear probar y lanzar campafas de email marketing y SMS, (iii) disefar
y configurar Journeys en Journey Builder, (iv) gestionar la importacién y exportacion de datos, (v)
monitorear el rendimiento de las campanfas y generar informes basicos, (vi) proporcionar soporte
técnico de primer nivel a los usuarios, (vii) asegurar la calidad de datos e higiene de la base de
suscriptores y (viii) gestionar usuarios, roles y permisos dentro de la plataforma[14].

Por su parte, el cargo de Salesforce Marketing Cloud Specialist tiene como propésito garantizar (i) la
calidad, eficiencia y puntualidad en la ejecucién de campafias multicanal, asi como (ii) la
configuracion, personalizacién y automatizacién de campaias con herramientas como AMPscript y
SQL y (iii) la mejora en el rendimiento de campafias mediante pruebas A/B, analisis de datos y
desarrollo de soluciones.

Como experiencia, se exige (i) conocimiento en Salesforce, incluyendo automatizaciones,
segmentacion y journeys personalizados, (ii) dominio de SQL y bases de datos relacionales para la
segmentacion y analisis de audiencias, (iii) conocimiento avanzado de AMPscript y HTML para la
personalizacién dinamica de contenidos, (iv) manejo de campafias multicanal, (v) creacion y
optimizacion de automatizaciones dentro de la plataforma, (vi) capacidad para definir y monitorear
KPIs de desempefio de campanas, (vii) capacidad de integracién de Salesforce Marketing Cloud con
otras plataformas, (viii) habilidades de comunicacién para interactuar con accionistas y presentar
resultados y (ix) experiencia capacitando usuarios finales y desarrollando documentacién funcional.

Por Ultimo, en cuanto a las responsabilidades del cargo, enlisté las siguientes: (i) configurar,
desarrollar y ejecutar campafas personalizadas en la plataforma, (ii) crear y mantener extensiones
de datos, segmentaciones y flujos automatizados, (iii) implementacion de cddigos personalizados
para los procesos de marketing, (iv) disefiar y ejecutar pruebas de andlisis de datos, (v) colaborar
con equipos de negocio para identificar mejoras y funcionalidades de la plataforma, (vi) solucién de
problemas de la plataforma, (vii) integracion de la plataforma con otras herramientas y sistemas,
(viii) conocer de tendencias y practicas del sector para realizar propuestas de mejora y (ix) realizar
sugerencias que garanticen la eficiencia operativa de la plataforma.

La persona fue contratada el 14 de julio de 2025. Se trata de un hombre que cursa décimo semestre
de ingenieria de sistemas, cuenta con un tecnélogo en Sistemas y Andlisis y desarrollo de sistemas.
Cuenta con experiencia (i) desempefando flujos, capacitacién e implementacién completa de la
plataforma, generacién de estructura de datos SQL, Custom Activity, SSJ y Ampscript y (i) en el
desarrollo de software en Xamarin, .NET y C#, generando aplicaciones y conexiones APl REST y
Servicios Web SOAP, con manejo de SQL y MySQL, bases de datos relacionales y estructura front-
end con HTML y CSS.

Afirmaron que los descansos de lactancia se disfrutan de igual manera sin importar los cargos de
los y las trabajadoras.

Remitieron drdenes de trabajo en inglés de septiembre, octubre y diciembre de 2024 y enero y
febrero de 2025, por medio de las cuales el cliente Abbot Laboratories de los cuales se resalta lo
siguiente:

Para septiembre y octubre de 2024, el negocio manejé una tarifa de USD 167.980.

Para diciembre de 2024, el negocio manejé una tarifa de USD 130.680.

Para enero de 2025, el negocio manejé una tarifa fija de USD 130.680.

Para febrero de 2025, el negocio manejé una tarifa fija de USD 388.194, a pagar en tres montos
de USD 129.398.

De conformidad con el paragrafo 2 del articulo 30 y en el numeral 10 del articulo 52 del Reglamento
de Trabajo de WPP Colombia S.A.S.[15], enunciaron que otorgaban dos descansos de 30 minutos

WPP del Cédigo Sustantivo del Trabajo. Explique y acredite qué medidas ha = cada uno durante los primeros seis meses de edad del menor. Adicionalmente, por ese mismo
Colombia empleado para (i) crear salas de lactancia en las instalaciones de sus periodo, la accionada permite que las trabajadoras laboren desde casa. Por Ultimo, aport6 registros
S.A.S oficinas y (ii) facilitarles a sus trabajadoras la gestion del tiempo de fotogréficos de las salas de lactancia.

Accionado lactancia con el cumplimiento de sus labores, independientemente de

su modalidad de trabajo. Adicionalmente, describa cémo lo aplicé al
caso en concreto de la accionante

40. Ahora bien, la accionante descorrid el término de traslado y se pronuncié de manera
especifica a las pruebas aportadas por WPP Colombia S.A.S. Menciond que una vez se
reintegrd a sus labores, se enfrentd a varias limitaciones operativas que afectaron el

desarrollo de sus funciones. Lo anterior, porque varios accesos y usuarios requeridos con



41.

42.

43.

autorizacién permanecieron inhabilitados desde su reincorporacion e, inclusive, hasta su
despido. Si bien solicité colaboracién para solucionar estos obstaculos, afirmé que no
todos los accesos y herramientas le fueron otorgados ni facilitadas y, por ende,
constantemente requirié de otros compaferos de trabajo para cumplir con su trabajo. En
consecuencia, dijo que asumid una carga emocional y operativa adicional en medio de su

periodo de lactancia.

La accionante también sostuvo que su empleador mantuvo el vinculo laboral solo durante
el periodo en el cual, por mandato constitucional y legal, existe una prohibicién expresa

para despedir a las mujeres protegidas con fuero de maternidad.

Igualmente, también contraargumento la disposicidn libre de los descansos de lactancia.
Establecié que la empresa manejaba un documento de Excel para realizar seguimiento y
control, hora por hora, a las actividades laborales y en él nunca se consignaron las pausas
requeridas, sino que existid la expectativa de que estaria disponible en cualquier
momento. Afirmé que “(...) aunque formalmente se aludia a cierta flexibilidad laboral, en
la practica existia una exigencia de disponibilidad permanente que restringia de forma
sustancial mi derecho a disponer de los descansos necesarios para atender la lactancia de
mi hija (...)"[16].

Sumado a lo anterior, la accionante relatd que se realizaban reuniones diarias de
coordinacion y seguimiento a sus actividades, periddicamente se exigian presentaciones
de reportes y avances y, ademas, tenia a su cargo la gestion y coordinacidn de reuniones
de equipo para la ejecucion de ciertas tareas segun la disponibilidad de sus demas
companeros. En esa medida, aseverd que no existié una disposicion libre de sus
descansos de lactancia, sino una programacion de dichos momentos en torno a sus

responsabilidades laborales.



44,

45.

46.

47.

48.

Por ultimo, frente a las diferencias entre los cargos de Marketing Cloud Admin
Junior y Salesforce Marketing Cloud Specialist, manifesté que los requisitos, competencias
y funciones coincidian entre si. Con base en la certificacién laboral que su entonces
empleador expidié el 5 de febrero de 2025 y la vacante ofertada, asegurd que contaba con

la idoneidad, experiencia y formacién requerida.

La accionante aportd una captura de pantalla de la vacante[17]. Alli se logré identificar
qgue el objetivo del cargo era “garantizar la calidad, agilidad y tiempo de entrega de las
compafias de Marketing Cloud”. Los verbos utilizados para describir las funciones a cargo
de este rol fueron los siguientes: apoyar, servir, planificar, ayudar, desarrollar,

implementar y generar.

Se indic6é que la persona requeria (i) experiencia en Salesforce Marketing Cloud, de
manera que pudiera adelantar la configuracién de segmentos de audiencia
automatizaciones y flujos de trabajo, (ii) conocimiento en SQL y bases de datos
relacionales para realizar segmentaciones, (iii) conocimiento de metodologias para la
definicion de KPIs para monitorear el desempefio del area, (iv) experiencia en la creacion
de campafas de comunicacién a través de correo electrénico, SMS, push notification,
campafas bidireccionales, CRM y Marketing Cloud en funcién del negocio, (v)
conocimientos de html y AMPscript, (vi) capacidad de integracion de la plataforma con
otras herramientas y (vii) habilidades de trabajo en equipo, rendimiento a los lideres del

negocio y para la proposicién de soluciones.

El Ministerio del Trabajo guardd silencio.

Posterior a este primer periodo de pruebas, la Sala Octava de Revisidn consideré necesario
ahondar en la situacion econdmica, laboral y familiar, puesto que la respuesta inicial de la

accionante no fue concluyente. Asi, mediante auto del 30 de septiembre de 2025, el



magistrado sustanciador decreté un segundo auto de pruebas. En respuesta del 3 de

octubre de 2025[18], la accionante atendid el requerimiento de este despacho. A

continuacion, se presenta un resumen de la informacion allegada.

Tabla 2. Sintesis de pruebas allegadas

Pregunta

1. Sobre su situacion laboral
actualmente.

2. De encontrarse trabajando de manera
formal, indique el tipo de vinculacién, el
monto salarial que recibe y el cargo que
desempenia. De contar por escrito el
contrato, sirvase remitir una copia al
despacho.

3. Explique si el padre de su hija realiza
aportes para el sostenimiento y
manutencién de la menor e indique de
qué manera.

Respuesta

Informd que, el 15 de septiembre de 2025,
inicid una relacion laboral con la empresa
Havas Media Network para desempenar el
cargo de CRM Specialist. Su vinculacion se dio
mediante contrato laboral a término indefinido
y bajo una asignacion salarial bruto de $
4.824.014 pesos. En respaldo de lo anterior,
aporté un certificado laboral del 3 de octubre
de 2025. Adicionalmente, precisé que,
durante su vinculacion con la empresa
accionada, recibié un salario bruto de
$6.600.00 pesos. Como prueba de ello,
suministro la oferta laboral que firmo6 con WPP
Colombia S.A.S.

Indicé que, desde el nacimiento de su hija, el
sefior Kevin Ducuara no habia asumido sus
obligaciones como padre y aclard que no
tenian ningln vinculo conyugal, marital o
sentimental. Aleg6 haber convocado al sefior
Ducuara a una audiencia de conciliacién para
la fijacién de alimentos ate el ICBF.



4. ;En qué condiciones cuida de su
primo menor de edad y por qué motivo
es usted quien debe asumir esta carga?

5. ¢En qué condiciones cuida de su
madre y por qué motivo es usted quien
debe asumir esta carga?

Explicoé que la madre del menor se encuentra
en una situacion econdmica inestable que
impide asumir plenamente sus deberes. Como
contexto, relatd que afios atras la sefiora
decidié mudarse a Neiva para mejorar su
situacién laboral y el futuro del menor de
edad. Sin embargo, asegurd que el menor se
rode6 de amistades inadecuadas en el colegio
por las cuales después fue victima de
agresiones fisicas y amenazas por parte de
€s0S mismos compaferos que generaron un
riesgo inminente para su seguridad. La
exigencia laboral de la madre la llevd a estar
bajo una imposibilidad de cuidar de su hijo con
las medidas necesarias, razon por la cual el
menor fue trasladado a Bogota bajo la
supervision de la accionante.

Indicé que su madre es una mujer de 50 afios
que, al parecer, sufrié una pérdida
significativa de la visién que afectd su
autonomia funcional y capacidad laboral,
razdn por la cual utiliza gafas. Explicé que,
este aspecto, junto con su edad, han impedido
que su madre encuentre trabajo y, por ende,
ha asumido su manutencién. En todo caso,
resalté que su madre le brinda un apoyo
invaluable en el cuidado de su hija para asistir
presencialmente a su lugar de trabajo los dias
que lo requiere.



6. Discrimine de manera detallada los Present6 la siguiente relacion de gastos:

gastos de su hogar, incluyendo los GASTOS HOGAR
aspectos de vivienda, alimentacion, Arriendo 1.100.000
servicios publicos, salud, educacién y Servicios 300.000
demas necesidades basicas. Mercado 800.000
Universidad 4.700.000
Transporte 400.000

Actividades 100.000

Hogar - Aseo y limpieza 120.000
Cuidado hija 700.000

Escolaridad david transportes 120.000
Otros - Emergencias / imprevistos 200.000
Arriendo mama 900.000

Celular 100.000

Servicios mama 150.000

TC Davivienda 500.000

TC Bogota 200.000

TC Occidente 300.000

BBVA 100.000

Gastos varios 400.000

TOTAL 6.490.000

49. La empresa accionada descorrié el término de traslado el 2 de octubre de 2025[19] y
resaltd que la accionante, por un lado, (i) ya habia superado el periodo de prueba en la
empresa Active IT Consulting S.A.S. y, por el otro, (ii) se encontraba afiliada en salud bajo
el régimen contributivo como cotizante. En esa medida, era posible afirmar que en el caso
en estudio no existia una urgencia por proteger los derechos fundamentales de la

accionante[20].

1l. CONSIDERACIONES

1. Competencia

50. La Sala Octava de Revision de la Corte Constitucional es competente para revisar los fallos



de tutela dictados dentro del tramite de la referencia, de conformidad con lo dispuesto en
el inciso 3° del articulo 86 y el numeral 9° del articulo 241 de la Constitucién Politica, en
armonia con los articulos 33 a 36 del Decreto 2591 de 1991, y por virtud de la seleccién y

del reparto realizado en la forma que establece el Acuerdo 01 de 2025.

2. Analisis de procedibilidad

51. A continuacidn, la Sala procedera a realizar el analisis de procedibilidad de la accién de
tutela, de acuerdo con el articulo 86 de la Constitucion Politica, el Decreto Ley 2591 de

1991 vy la jurisprudencia constitucional pertinente.

2.1. Legitimacion en la causa por activa

52. De conformidad con el articulo 86 de la Constitucion Politica[21] y los articulos 1° y 10 del
Decreto 2591 de 1991[22], se entiende que cualquier persona esta legitimada en la causa
por activa para presentar, de manera directa o por medio de un tercero, la accién de

tutela y reclamar la proteccion de derechos fundamentales de los cuales es titular.

53. En el caso en concreto, la Sala encuentra satisfecho este requisito de procedibilidad. La
ciudadana Catalina Lépez, actuando en nombre propio, interpuso la accién de tutela de
referencia luego de estimar vulnerados sus derechos a la vida, integridad personal,
dignidad humana, trabajo, igualdad, seguridad social y minimo vital, asi como su garantia
de estabilidad laboral reforzada. Lo anterior, luego de ser presuntamente despedida sin

justa causa durante su periodo de lactancia.



2.2. Legitimacion en la causa por pasiva

54.

55.

56.

57.

A su turno, el articulo 86 de la Constitucion Politica[23] y los articulos 1°, 10 y 42 del
Decreto 2591 de 1991[24] también explican que la accién de tutela podra estar dirigida en
contra de autoridades publicas o particulares que, por accién u omisién, vulneren o

amenacen los derechos fundamentales de la parte accionante.

En el caso de los particulares, la jurisprudencia de la Corte Constitucional ha establecido
que, excepcionalmente, podran ser accionados cuando (i) estan encargados de la
prestacion de un servicio publico, (ii) su conducta afecta grave y directamente el interés
colectivo o el accionante se encuentra en una situacién de (iii) indefensién o (iv)

subordinacién respecto de este[25].

Si bien se tratan de conceptos relacionales entre agentes privados de los cuales emana la
fuente de responsabilidad, la Corporacién ha explicado que la subordinacion refiere a una
relacién asimétrica derivada de interacciones juridicas, legales o contractuales, mientras
gue la indefension es producto de una situacidon factica en la que una persona no cuenta
con los suficientes, o en ausencia total, medios juridicos de defensa para resistir la
amenaza o vulneracién de sus derechos fundamentales[26]. En particular, la Corte ha
reconocido que existe una relacion de subordinacidén, por ejemplo, en el marco de los
contratos laborales e, inclusive, cuando han terminado, siempre y cuando la presunta

vulneracion ocurra en vigencia de la relacién contractual o en el contexto de la misma[27].

Catalina Lépez promovié la accién de tutela en contra de VML Colombia S.A.S. y WPP
Colombia S.A.S. por la presunta vulneracién de sus derechos fundamentales, luego de ser
despedida durante su periodo de lactancia. La accionante explicé que la primera de las
empresas operé como casa matriz, mientras que la segunda, segun afirmd, fue con quien

celebrd el contrato de trabajo.



58. No obstante, de conformidad con las pruebas aportadas al plenario, la accionante
suscribié el contrato laboral con WPP Colombia S.A.S.[28], misma empresa que le remitié y
firmé la carta de despido por la cual Lépez considerd vulnerados sus derechos
fundamentales[29]. En esa medida, tal como lo advirtié el juzgado de primera instancia, la
accionante Unicamente se encontrd bajo un estado de subordinacion respecto de WPP
Colombia S.A.S., pues el analisis probatorio evidencié la ausencia de elementos para
afirmar la subordinacién frente a VML Colombia S.A.S. o la posible responsabilidad de esta
por la vulneracidn de derechos fundamentales. Por estos motivos, el juzgado de primera

instancia determiné la desvinculacién de VML Colombia S.A.S.

2.3. Inmediatez

59. Con base en los articulos 86 de la Constitucidn Politica y 1° del Decreto 2591 de 1991, la
Corte Constitucional ha explicado que el presupuesto de inmediatez se entiende por aquel
plazo razonable dentro del cual la persona acude a la administracién de justicia, de
manera que la proteccién constitucional pueda operar de manera oportuna y pronta. Si
bien no existe un limite de tiempo especifico, la presentacion de la accidon de tutela no
puede realizarse en cualquier momento o bajo un retraso excesivo e injustificado, so pena
de desnaturalizar la esencia de amparo inminente que tiene este mecanismo

constitucional[30].

60. La Sala encuentra que este requisito también fue superado. Catalina Lépez fue despedida
el 31 de enero de 2025 con efectos inmediatos y la accion de tutela fue presentada el 10
de febrero de 2025[31].



2.4. Subsidiariedad

61.

62.

63.

64.

El inciso tercero del articulo 86 de la Constitucidn Politica establece que la accién de tutela
“solo procedera cuando el afectado no disponga de otro medio de defensa judicial, salvo
que aquella se utilice como mecanismo transitorio para evitar un perjuicio
irremediable”[32]. En desarrollo de este, el articulo 6° del Decreto 2591 de 1991 consagré
que la accion de tutela sera improcedente cuando existan otros mecanismos de defensa
judiciales pendientes por agotar, a menos que la accién de tutela se ejerza de manera

transitoria para evitar un perjuicio irremediable[33].

En todo caso, el mismo articulo 6° precisé que este requisito debe ser apreciado a la luz
del caso en concreto. Lo anterior, teniendo en cuenta que es necesario evitar que se
utilice indebidamente la accién de tutela como una via preferente pese a la existencia de

los recursos ordinarios y extraordinarios que ofrecen las demas jurisdicciones.

En consecuencia, la jurisprudencia de la Corte Constitucional ha desarrollado de manera
amplia los estandares bajo los cuales se debe estudiar el cumplimiento de este
requisito[34]. Como regla general, cuando no exista otro medio de defensa judicial al que
la persona pueda acudir para lograr la proteccion de sus derechos. Excepcionalmente,
cuando, aunque existe otro mecanismo de defensa judicial, (i) su ejercicio no resulta
idéneo ni eficaz para garantizar su protecciéon como consecuencia de las circunstancias
particulares de la parte accionante o (ii) la intervencién del juez de tutela es necesaria

para evitar la configuracidn de un perjuicio irremediable.

Frente a la idoneidad, la Corporacién ha dicho que es un concepto por el cual el
mecanismo judicial es materialmente apto para proteger los derechos fundamentales
reclamados[35], lo que implica estudiar, cualitativamente, “si permite analizar la

“controversia en su dimensién constitucional” y brindar un “remedio integral para la
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proteccién de los derechos amenazados o vulnerados” equivalente al que el juez

constitucional estd en capacidad de otorgar”[36].

En cuanto a la eficacia, el mecanismo debe serlo en abstracto y en concreto[37]. Por un
lado, porque su disefio permite brindar una protecciéon oportuna a los derechos
fundamentales reclamados. Por el otro, porque es lo suficientemente expedito para
atender la proteccion solicitada, de cara a la situacion en la que se encuentre la parte

accionante.

Sobre esto Ultimo, es necesario evaluar si la persona se encuentra en una situacion de
vulnerabilidad o debilidad manifiesta que le impida soportar el tiempo que usualmente
demoran los procesos ordinarios y que, en ese sentido, la posiciona en una circunstancia
desproporcionada que no estad en capacidad de tolerar[38]. Por ejemplo, su pertenencia a
una de las categorias de especial proteccidén constitucional, su situacion personal de
pobreza, de analfabetismo, discapacidad fisica 0 mental, o una situacién que es resultado
de sus actividades o funciones politicas, publicas, sociales y humanitarias o que deriva de

causas relativas a la violencia politica, ideolégica o del conflicto armado interno.

En el caso en concreto, la accionante formuld pretensiones encaminadas a (i) la proteccién
de su garantia de estabilidad laboral reforzada por encontrarse en periodo de lactancia, (ii)
ordenar su reintegro inmediato, (iii) el reconocimiento y pago de los salarios y
prestaciones sociales dejados de percibir desde su despido y (iv) la indemnizacidn
adicional por despido injustificado consagrada en el articulo 239 del Cédigo Sustantivo del

Trabajo.

El ordenamiento juridico de Colombia cuenta con diferentes mecanismos de defensa para
garantizar la proteccién de derechos laborales ante la jurisdiccion ordinaria laboral o la

jurisdiccién de lo contencioso administrativo, segin sea el caso. Entonces, por regla
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general, la accién de tutela no es procedente para resolver las controversias que se
originen directa o indirectamente del contrato de trabajo, como lo son el reintegro y el

reconocimiento y pago de prestaciones econémicas.

Ahora bien, en varias oportunidades[39], la Corte Constitucional ha reconocido la
procedibilidad de la accién de tutela como un mecanismo de proteccion preferente y
definitivo cuando esta es presentada por quien alega ser titular de la garantia de
estabilidad laboral reforzada por fuero de maternidad, bien sea por encontrarse en estado
de embarazo o en periodo de lactancia al momento de su despido. Lo anterior, bajo un
analisis flexible del requisito de subsidiariedad“” en atencién a (i) diferentes factores de
vulnerabilidad que posicionan a las personas en una situacion de debilidad manifiesta v (ii)
la falta de idoneidad y eficacia de los mecanismos ordinarios de defensa; muchas veces, lo

segundo a en consideracion de lo primero.

Ejemplo de lo anterior, resultan ser los expedientes resueltos por medio de las sentencias
T-186 de 2023, T-026 de 2024, T-189 de 2024, T-069 de 2024 y T-333 de 2025. En ellos, la
Corte valoré de manera flexible el requisito de subsidiariedad en razén de factores de
vulnerabilidad como (i) la cantidad de fuente de ingresos o la ausencia de los mismos, (ii)
el estatus migratorio, (iii) la calidad de cabeza de familia, (iv) la imposibilidad o dificultad
de conseguir un nuevo trabajo ante la existencia de obstaculos en la reinsercién en el
mercado laboral, (v) la afiliacién en salud bajo el régimen subsidiado, (vi) la ausencia
econdmica de los padres de los bebés, entre otros. Estos elementos han conllevado a la
Corporacién el determinar que, en estas circunstancias, los mecanismos resultan carecer
de un caracter sumario o célere para restablecer los derechos de rango constitucional[41].
Por ende, se ha aceptado que la tutela adquiera una naturaleza preferente y no

subsidiaria™?.

Ante este panorama jurisprudencial, la Sala encuentra que la accion de tutela de
referencia cumplié con este requisito. Catalina Lopez afirmé que WPP Colombia S.A.S. dio

por terminado su contrato laboral de manera unilateral el 31 de enero de 2025, fecha para
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la cual aln se encontraba en periodo de lactancia. Dicha situacién estuvo antecedida por
un contrato laboral que la accionante suscribié el 16 de enero de 2023 con WPP Colombia
S.A.S. para desempefarse como Marketing Cloud Admin Junior con una asignacién salarial
bruto de $6.600.000 pesos[43]. El 23 de julio de 2025, durante el primer término de
pruebas, la accionante informé a este despacho haber iniciado un contrato laboral con la
empresa Active IT Consulting S.A.S. y encontrarse bajo periodo de prueba™*. Sin embargo,
esta informacién no fue suficiente para evaluar su situacion y, tras un segundo auto de
pruebas, el 3 de octubre de 2025 la accionante reportd haber iniciado una nueva relacién
laboral el 15 de septiembre del mismo afo con la empresa Havas Media Network con un

salario mensual bruto de $ 4.824.014 pesos'®.

Catalina también informd que el padre de su bebé no ha asumido los deberes y
obligaciones que le corresponden en virtud de su paternidad. Adicionalmente, sefialé su
primo menor de edad estaba bajo su cargo debido a las amenazas que el nifio recibié en
Neiva y que, en virtud de las propias condiciones de vulnerabilidad de la mamé de este™*”,
esta no se encontraba en la capacidad de cuidarlo. Igualmente, explicé que la edad de su
madre - 50 afos - representaba una barrera para ingresar al mercado laboral, razén por la
cual dependia econdmicamente de ella. Por Ultimo, este despacho destaca los cambios
laborales que la accionante ha tenido a lo largo del 2025 y que dan cuenta de las
dificultades afrontadas para reintegrarse al mercado laboral: (i) Catalina fue despedida por
WPP Colombia S.A.S. a finales de enero, (ii) celebré un nuevo contrato laboral con la
empresa Active IT Consulting S.A.S., posiblemente, entre junio o julio, (iii) por razones
desconocidas, su vinculo con esta empresa terminé y (iv) celebré un segundo contrato

laboral con la empresa Havas Media Network el 15 de septiembre.

Ahora bien, esta Sala no es indiferente a las ocasiones en las que la jurisprudencia de la
Corte Constitucional ha declarado el incumplimiento del requisito de subsidiariedad luego
de que los accionantes titulares de la garantia de estabilidad laboral reforzada hubiesen
encontrado un nuevo trabajo™’. A continuacién, se realizaré una reconstruccién de esta

linea jurisprudencial para luego analizar si aplica o no al caso en concreto.
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En la Sentencia T-347 de 2016, la Sala Segunda de Revision estudié la procedibilidad de
una accion de tutela interpuesta por un funcionario publico de la Rama Judicial que ocupé
un cargo en provisionalidad en un juzgado de descongestion. Durante su vinculacién, el
accionante sufrié un accidente laboral que lo llevé a ser diagnosticado con “lumbago no
especificado” y posteriormente incapacitado. Inicialmente, las medidas que dieron lugar a
la creacién del despacho concluyeron, pero tiempo después —en vigencia de una de las
incapacidades— se reanudaron y el accionante fue el Unico trabajador que no fue
nombrado en el cargo nuevamente. Si bien, a primera vista, era aplicable la garantia de
estabilidad laboral reforzada por fuero de salud, dicha Sala encontrd que el accionante ya
se encontraba trabajando en otro juzgado y, en consecuencia, declard la improcedencia

del amparo.

En Sentencia T-525 de 2020, la Sala Cuarta de Revisidon conocié del caso de una mujer que
alegéd la vulneracion de su garantia a la estabilidad laboral reforzada luego de que la
Fundacion Universitaria Los Libertadores le informara la terminacion unilateral y sin justa
causa de su contrato laboral, pese a que, desde 2002, habia informado que padecia del
sindrome mieloproliferativo crénico. En esa oportunidad, la Corte declaré la improcedencia
del amparo porque (i) la situacién médica de la sefiora no reflej6 de manera objetiva un
estado de debilidad manifiesta que justificara la intervencién excepcional del juez de
tutela y (ii) no se acreditd una afectacion real al minimo vital, pues los ingresos que la
sefora recibia permitian sufragar los gastos de su hogar, de manera que los mecanismos

ordinarios si eran idéneos y eficaces.

En 2020, mediante Sentencia T-501, la Sala Sexta de Revisidn revisé el caso de una
trabajadora que se desempend como guardia de seguridad y, durante el curso de la
relacion laboral, fue diagnosticada con cancer de piel. Luego de que su contrato laboral no
fuera renovado, la sefiora presentd una accién de tutela buscando la proteccién de su
garantia laboral reforzada. Sin embargo, el amparo fue declarado improcedente porque,

incluso al momento de terminar la relacién laboral, su diagndstico se encontraba
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controlado y no representaba una limitacién o dificultad alguna para realizar su trabajo.
Ademas, si bien no tenia trabajo, su esposo recibia ingresos que le permitia garantizar la

subsistencia del nucleo familiar.

En la Sentencia T-319 de 2023, la Sala Octava de Revision estudioé el amparo presentado
por un ciudadano que reclamaba la proteccion de su estabilidad laboral reforzada al ser
despedido tras sufrir un accidente laboral. La Sala concluyé que era improcedente, puesto
que en el transcurso del proceso constitucional el accionante consiguié un nuevo empleo y
no se encontraba en circunstancias de vulnerabilidad, desvirtuando asi la falta de

idoneidad y eficacia de los mecanismos ordinarios de defensa.

Igualmente, en la Sentencia T-320 de 2024, la Sala Segunda de Revisidon examind cuatro
expedientes en los que los ciudadanos argumentaron la vulneracién de su garantia a la
estabilidad laboral reforzada por fuero de salud y, en tres de ellos, concluyé que el amparo
era improcedente. Lo anterior, porque las personas (i) se encontraban en nuevos vinculos
laborales bajo condiciones similares a sus antiguos trabajos, (ii) acudieron a las
correspondientes jurisdicciones y presentaron las mismas pretensiones y (iii) no
acreditaron estar bajo una circunstancia de debilidad manifiesta que permitiese realizar un
ejercicio excepcional de procedibilidad. Asi, se establecié que “en el dmbito de la
estabilidad laboral reforzada, la Corte ha declarado improcedente la accién de tutela,
cuando el accionante consigue un nuevo trabajo e ingresos para vivir”. En todo caso,
precisé que, ante una diferencia considerable entre el antiguo y nuevo salario, si podia
realizarse un examen de fondo a efectos de evitar la configuracién de un perjuicio

irremediable.

Para este despacho no pasa desapercibido que existe un factor comun entre los
precedentes reseflados y el caso de referencia: durante el tramite de revision ante la
Corte Constitucional, las partes accionantes encontraron un nuevo trabajo o contaban con
otras fuentes de ingresos que les permitian subsistir y sostener su hogar. Sin embargo,

ello no resulta ser suficiente para predicar que la linea jurisprudencial en materia de
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procedibilidad construida por esta Corporacién es aplicable de igual manera entre los
casos de estabilidad laboral reforzada por fuero de salud y los casos por fuero de

maternidad.

Si bien ambos fueros son expresiones del derecho a la igualdad consagrado en la
Constitucion Politica de Colombia, cada uno de ellos responde a criterios de proteccion

distintos.

Por un lado, el fuero de salud nace del deber constitucional que tiene el Estado por
garantizar el derecho a la igualdad de quienes se encuentran en una situacién fisica,
sensorial o psiquica desventajosa y requieren de una medida de protecciéon en materia
laboral acorde a su condicién de salud®’. Su desarrollo ha sido principalmente
jurisprudencial, de manera que la Corte Constitucional ha establecido que se trata de un
mecanismo en favor de aquellas personas que pueden ser discriminadas en su trabajo con
ocasién de alguna circunstancia de salud que les “(...) dificulta de manera significativa o
sustancial el normal y adecuado desempeno de sus labores, aun cuando no presenten una
limitacién moderada, severa o profunda”’. Sin perjuicio de lo anterior, la Ley 361 de 1997
desarrollé6 de manera legal el contenido de esta garantia y permitié consolidar varios
beneficios para los trabajadores. A saber, la garantia “(...) impide la terminacién de una
relacién laboral de una persona con afectaciones de salud sin la autorizacién de la oficina
de Trabajo, a la que le corresponde evaluar si el retiro se encuentra o no justificado por

razones objetivas”®”.

El fuero de maternidad también es una garantia constitucional, pero que busca proteger a
las mujeres de cualquier posible discriminacion laboral en razén de su embarazo, al
tiempo que salvaguardar los derechos de aquel que esta por nacer, materializando asi la
prohibicién que existe respecto de cualquier discriminacién por razones de sexo™". En

palabras de la Corte Constitucional,



(...) 118. De este modo, a partir del recuento normativo realizado en esta Sentencia en los
fundamentos juridicos 13 y 14, se demuestra que el principal sustento de la estabilidad
laboral reforzada para las mujeres se encuentra en atender a una situacion de
desventaja historica a la que ha sido sometida la mujer trabajadora: el despido en
razon del embarazo y asi, independientemente de los efectos de la medida en relacién con
el acceso al trabajo para las mujeres por el costo de la mano de obra femenina, potenciar la
estabilidad laboral de la mujer y su posibilidad de permanecer en la fuerza laboral
cuando ejerce su rol reproductivo. Entonces, la medida de estabilidad reforzada para la
mujer embarazada es una respuesta histérica a la discriminacién de las mujeres en el dmbito
laboral que eran y siguen siendo despedidas por razén del embarazo. Su objetivo principal
es: (i) proteger los ingresos de la mujer al hogar; y (ii) su posibilidad de ejercer
dos roles simultdneos, la maternidad y el trabajo, sin que el primero impacte el

[52]

segundo y su desempeno en el mismo~*. (Negrilla fuera del texto original).

83. La Sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia ha reconocido que el fuero de
maternidad propende por que la mujer “se encuentre en mejor capacidad fisica, psiquica y
emocional para proveer los cuidados necesarios al neonato en protecciéon de un bien

superior constitucionalmente, cual es, la familia”®”

Yy ho se preocupe o0 angustie por los
efectos que la maternidad causa sobre su vida laboral y las modificaciones logisticas y
econdmicas que trae consigo el cuidado de un hijo pequefo. En esa medida, el fuero de
maternidad es una herramienta de proteccidon que permite conciliar el trabajo de cuidado
y reproductivo de las mujeres con los derechos al trabajo y libre desarrollo de la

personalidad de quienes son madres™.

84. Bajo una perspectiva de datos, en 2019, una investigacidon académica realizada sobre los

1) evidencié que las mujeres en Colombia se

efectos de la maternidad en la vida labora
enfrentan a escenarios complejos cuando tratan de articular el trabajo con sus
responsabilidades como madres e integrantes de familia. En la mayoria de los casos, se
encontrd que las distintas barreras de discriminacion obligan a las mujeres a optar por
trabajar de manera informal, autoemplearse o retirarse por completo del mundo laboral,

inclusive en hogares biparentales”®. El andlisis también tuvo en cuenta otra investigacion
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(..

que advirtié “(...) que existe una relacién inversamente proporcional entre la fecundidad
de las mujeres y su participacién en el mercado de trabajo, es decir, a mayor nimero de
hijos, menor participacion en el trabajo remunerado, relacién que se hace mas intensa

cuando los hijos tienen edad preescolar”®" !,

De conformidad con los registros histdricos del DANE", |a tasa de desocupacién para las
mujeres para el trimestre entre julio y septiembre de los Ultimos afios ha sido la siguiente:
(i) en 2019, para las mujeres fue del 13.7%, mientras que para los hombres fue de 8.3%,
(ii) en 2020, para las mujeres fue del 22.8%, mientras que para los hombres fue del
13.9%, (iii) en 2021, para las mujeres fue del 17.2%, mientras que para los hombres fue
del 9.8%, (iv) en 2022, para las mujeres fue del 13.5%, mientras que para los hombres fue
del 8.8%, (v) en 2023, para las mujeres fue el 11.6%, mientras que para los hombres fue
de 7.7%, (vi) en 2024, para las mujeres fue el 12.1%, mientras que para los hombres fue
de 7.7%, y (vii) en 2025, para las mujeres fue del 10.6%, mientras que para los hombres
del 7%.

Entonces, es posible afirmar que, si bien ambos fueros son una expresion del derecho a la
igualdad, cada uno responde a criterios distintos. Mientras que el fuero de salud se centra
en el normal y adecuado desempeno de las labores en circunstancias en las que la salud
de la persona se encuentra afectada, el fuero de maternidad ha sido concebido desde un
enfoque de género que busca proteger de cualquier acto discriminatorio a aquella que ha

decidido ser madre.

.) (i) el mandato del articulo 43 acerca de la especial protecciéon de la mujer embarazada y

en periodo de lactancia y en el caso de estar desamparada la obligacion de otorgar un

subsidio alimentario; (ii) la proteccion de la mujer embarazada de la discriminacién en el

trabajo, especificamente de su despido por la maternidad; (iii) la proteccidén de la mujer como

[60]

gestora de vida y los derechos de los nifos; y (iv) la proteccion a la familia™".
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Aunado a lo anterior, es necesario tener en cuenta que el embarazo no puede ser
catalogado ni comprendido como una afectacién de salud en las mujeres. Bajo el
entendido de que una afectacion o disfuncionalidad implica un desvio de cémo se supone
deberia ser o estar un organismo vivo, las mujeres en embarazo y en ejercicio de su
maternidad no se desvian del deber ser ni padecen de una enfermedad'®". La maternidad
consiste en un ejercicio legitimo y constitucional de los derechos que cada persona tiene
Y, €n ninguna circunstancia, puede ser etiguetada como una enfermedad o impedimento

alguno para el normal desempefio laboral de las mujeres.

Por ende, el reproche que la administracion de justicia constitucional puede hacerle al
trabajador afectado en salud que obtiene un nuevo trabajo no puede ser aplicado de la
misma manera que a una trabajadora que se encuentra en embarazo o periodo de
lactancia pero que logra encontrar un nuevo trabajo, maxime cuando ello se debe a la
necesidad de obtener ingresos para garantizar su subsistencia, la de su hija y los demas
integrantes de su nudcleo familiar. Lo anterior, porque se entiende que quien apela al fuero
de salud no podria encontrar un nuevo trabajo en razén de la afectacidon que padece,

ademas de tampoco poder soportar los efectos de acudir ante la jurisdiccion ordinaria.

Optar por equiparar ambas situaciones no solo desconoce el fundamento constitucional de
cada uno de estos fueros - como se explicé en lineas anteriores -, sino que también
implica castigar a las madres trabajadoras que, contra todo prondstico y estadistica, han
logrado ser contratadas en condiciones formales y dignas para su supervivencia y la del
recién nacido. Como lo han identificado investigadores®®, la maternidad tiene la
capacidad de afectar no solo las decisiones de las mujeres a la hora de participar del
mercado laboral, sino también, y de manera determinante, las decisiones relacionadas con
la contratacidén y promocion de las mujeres en general, independientemente de que sean

0 no madres.

De hecho, la OIT ha reconocido que la maternidad y sus concomitantes responsabilidades

aun ejercen una influencia importante en las percepciones de las mujeres en el mercado



laboral; ademas, puede constituir un criterio discriminatorio utilizado por los empleadores a

[63]

la hora de reclutar trabajadores™".

90. Superadas estas consideraciones, la Sala encuentra necesario también reiterar el estandar

91.

92.

jurisprudencial fijado recientemente por esta Corporacién. En sentencias T-259 de 2024 y
T-164 de 2025, la Corte estudié dos acciones de tutela promovidas por hombres que
reclamaban la proteccién de su estabilidad laboral reforzada por fuero de paternidad,
luego de ser desvinculados de sus puestos de trabajo durante la licencia de maternidad y
el periodo de gestacion de sus parejas sentimentales, respectivamente. En estas
oportunidades, las Salas Tercera y Octava de Revision establecieron que el requisito de
subsidiariedad debia examinarse a partir de la situaciéon de la parte accionante al
momento de presentar la accidon, de manera que se pudiese confrontar con efectividad las

decisiones adoptadas por los jueces de instancia en sede de revision.

Por otro lado, en las Sentencias T-395 de 2018, T-284 de 2019 y T-043 de 2020, la Corte
Constitucional reconocié que (i) el embarazo en si mismo transforma las condiciones
econdmicas de las mujeres, (ii) ser despedida durante los periodos protegidos, que la
pareja devengue menos de dos SMLMV y alegar que el dinero no es suficiente para suplir
las necesidades basicas del hogar es un argumento valido y (iii) ser despedida durante el
embarazo es una situacion de necesidad manifiesta que convierte a la tutela en el

mecanismo preferente de proteccion.

En ese sentido, esta Sala considera que la accién de tutela interpuesta por Catalina Lépez
acredita el requisito de subsidiariedad. Al momento de radicar la accién de tutela, Catalina
Léopez informé estar desempleada, haber sido despedida por justa causa durante su
periodo de lactancia y, por ende, no haber recibido ninguna indemnizacién. Ademas,
indicé ser cabeza de familia, pues su hija de 5 meses, su madre desempleada y su primo
menor de edad dependian econdmicamente de ella. Lo anterior, sin que el padre de la

bebé hubiese asumido sus obligaciones y responsabilidades.
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También presentd relaciones de gastos de vivienda, servicios publicos domiciliarios,
alimentacién y pago de deudas con la cual explicé podia sufragar de manera completa con
el salario que recibfa cuando trabajaba en WPP Colombia S.A.S."™. Si bien Catalina recibia
un salario superior a dos SMLMV, la Sala considera pertinente tener en cuenta que se trata
de una mujer cabeza de familia, razén por la cual sea legitimo alegar la insuficiencia de
recursos econdmicos, pues justamente su estructura y organizacion familiar demuestra
que tiene a su cargo una responsabilidad sumamente compleja: la supervivencia de cuatro

seres humanos y de los cuales dos son menores de edad.

Adicionalmente, asi como se evalu6 en la Sentencia T-284 de 2019, el que la parte
accionante continle activa en el Sistema de Seguridad Social en Salud bajo el régimen
contributivo simplemente demuestra que los servicios médicos necesarios le han sido
garantizados, mas no que tenga los recursos suficientes para que su derecho al minimo

vital y el de su nucleo familiar se encuentre plenamente satisfecho.

Como circunstancias adicionales que se deben analizar en el caso de referencia, segun lo
manifestado por la accionante en el escrito de tutela y las distintas pruebas aportadas al
plenario, Catalina se ha visto expuesta a una situacién evidente de inestabilidad laboral
que le permita garantizar sus derechos fundamentales y los de su familia. Muestra de ello
no solo fue el despido durante su periodo de lactancia, sino también los cambios laborales
qgue afrontd durante el tramite de revisidon ante esta Corporacion entre las empresas
Active IT Consulting S.A.S. y Havas Media Network, contrataciones que implicaron periodos
de prueba en los cuales sus ingresos y permanencia fueron inciertos. Este hecho probado
demuestra la situacién de desventaja en la que se encuentra Catalina respecto del acceso
al mercado laboral formal y que, contrario a reprocharle el haber encontrado una nueva
oportunidad laboral, esta Corporacién deberia tenerlo en especial consideracion al

estudiar el requisito de subsidiariedad.



96.

Por todo lo anterior, la Sala concluye que la accién de tutela de referencia si cumplié con
el requisito de subsidiariedad como mecanismo definitivo de proteccién y procederd a
pronunciarse de fondo frente al asunto objeto de revision, en tanto que el mecanismo de
defensa judicial ante la jurisdiccién ordinaria laboral no resulta eficaz para brindar un

remedio agil frente a la situaciéon de la parte accionante.

3. Problema juridico y metodologia de la
decision
97. Corresponde a la Sala Octava de Revisién determinar si WPP Colombia S.A.S. vulnerd los

98.

derechos fundamentales al trabajo, a la igualdad, al minimo vital y la garantia de
estabilidad laboral reforzada por fuero de maternidad de Catalina Lépez Garcia, al dar por
terminado su contrato laboral durante el periodo de lactancia, sin contar con la
autorizacion previa del Ministerio del Trabajo y sin que se acreditara una causa objetiva
que justificara la desvinculacién laboral, o si, por el contrario, dicha terminacién obedecié

a razones ajenas a su condicién de madre lactante.

Para resolver esta pregunta, la Sala abordara el contenido y alcance de la garantia de
estabilidad laboral reforzada por fuero de maternidad, asi como las reglas que la ley y la
jurisprudencia han determinado para su aplicacidn. Posteriormente, realizara el analisis

del caso en concreto y resolvera el asunto.

4. La estabilidad laboral reforzada por fuero de
maternidad

99.

El articulo 43 de la Constitucion Politica consagra que, durante el embarazo y después del



100.

101.

102.

parto, las mujeres gozaran de una especial asistencia y proteccién por parte del Estado.
De igual manera, el articulo 13 de la Constitucién sefiala que “[e]l Estado promovera las
condiciones para que la igualdad sea real y efectiva y adoptard medidas en favor de

grupos discriminados o marginados”.

Esta garantia también adquiere rango constitucional a través de los instrumentos
internacionales que integran el bloque de constitucionalidad y que protegen el derecho a
la igualdad y no discriminacion de las mujeres en el empleo: (i) articulos 20 y 26 del Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos, (ii) los articulos 2 y 24 de la Convencidn
Americana de Derechos Humanos, (iii) los articulos 2 y 6 del Pacto Internacional de
Derechos Econdmicos Sociales y Culturales, (iv) los articulos 4 y 6 de la Convencidn
Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer y (v) el
articulo 11 de la Convencidn para la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion

contra la Mujer.

La jurisprudencia de la Corporacién también ha sido amplia en la construccién de
estandares constitucionales que protejan a las mujeres con fuero de maternidad en sus
trabajos. La razon de ello deriva de la especial apreciacion que la Constitucién le otorga a
la vida y a la familia como bienes juridicos de maxima relevancia[65]. A su turno,
propender por garantizar el derecho a la igualdad de las mujeres en el trabajo ha sido otro
de los motivos por los cuales la garantia de estabilidad laboral reforzada se ha
estructurado de manera robusta, pues son quienes soportan los mayores costos de la
reproduccién y de la maternidad y quienes terminan siendo excluidas del mercado
laboral[66]. Por lo anterior, la garantia de estabilidad laboral reforzada por fuero de

maternidad es un derecho fundamental[67].

Ahora bien, los articulos 238, 239, 240 y 241 del Cddigo Sustantivo del Trabajo consagran
las prerrogativas especificas con las que cuentan las mujeres en sus espacios laborales,
bien sea que se encuentren en estado de embarazo o en periodo de lactancia.

Recientemente, la Corte Constitucional las decantd de la siguiente manera[68]:



(i) Prohibiciéon general de despido por embarazo o lactancia. El numeral 12 del
articulo 239 del Cddigo Sustantivo del Trabajo prohibe despedir a una trabajadora por estas
razones, salvo que exista una justa causa previamente autorizada por el Ministerio de

Trabajo.

(i) Autorizacién obligatoria del Inspector del Trabajo. Segun el articulo 240 del Cédigo
Sustantivo del Trabajo, “[plara poder despedir a una trabajadora durante el periodo de
embarazo o a las dieciocho (18) semanas posteriores al parto, el empleador necesita la

autorizacién del Inspector del Trabajo”.

(iii) Presuncion de despido discriminatorio. Se presume que el despido efectuado dentro
del periodo de embarazo y hasta las dieciocho (18) semanas siguientes al parto fue motivado
por el estado de embarazo o de lactancia, conforme al numeral 22 del articulo 239 del mismo

Cadigo.

(iv) Indemnizacién. Si se demuestra que el despido se debid al embarazo o lactancia, el
numeral 32 del articulo 239 del Cédigo reconoce a la trabajadora una indemnizacién
equivalente a sesenta (60) dias de salario, independiente de los salarios y prestaciones

pendientes.

(v) Pago de licencia no disfrutada. En caso en que la trabajadora no haya disfrutado
de la licencia de maternidad, el numeral 4¢ del articulo 239 del Cddigo establece el derecho

al pago de las semanas que no goz6 de la licencia.

(vi) Nulidad del despido durante los descansos protegidos. De acuerdo con el articulo
241, el despido comunicado durante la licencia de maternidad, el descanso remunerado por

lactancia o el descanso por aborto no produce efecto.

103. Para dar lugar a la aplicacién de dichas medidas, la jurisprudencia constitucional
establecid ciertos parametros a revisar en cada caso en concreto[69]. Primero, que exista
una relacioén de trabajo. Al respecto, la Corporacién ha dicho que la garantia de estabilidad

laboral reforzada por fuero de maternidad no distingue entre las distintas modalidades de
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trabajo que existen[70].

Segundo, que el despido ocurra durante el periodo de gestacion o de lactancia. En este
caso, es importante tener en cuenta que el CST y la jurisprudencia han reconocido la
aplicacién de las anteriores garantias de manera gradual, conforme el embarazo y el

periodo de lactancia avanzan.

En Sentencia SU-075 de 2018, la Corte establecié que la presuncién de despido
discriminatorio solo era aplicable durante el embarazo y los 4 meses siguientes al parto.
Luego de este tiempo (a partir del quinto mes), la presuncién se rescinde y, por ende, la
trabajadora que alegue haber sido despedida de manera discriminatoria debera probarlo.

Este precedente fue reiterado de manera pacifica[71].

Con ocasioén de la Ley 2306 de 2023, el articulo 238 del CST fue modificado. Este articulo
refiere al descanso remunerado durante el periodo de lactancia, una garantia que opera
de manera progresiva de la siguiente manera. Durante los primeros seis meses de vida del
bebé, la madre lactante podra disfrutar de dos descansos diarios, cada uno de 30 minutos,
para lactar a su hijo o hija durante la jornada laboral sin que se genere ningin descuento
salarial. Luego de dichos seis meses y hasta que el o la menor cumplan dos anos, la
trabajadora podra contar con un descanso diario, también de 30 minutos, para alimentar a
su hijo o hija. En todo caso, la ley precisd que estas prerrogativas estarian vigentes,
“siempre y cuando se mantenga y manifieste una adecuada lactancia materno [sic]

continua”[72].

Con base en esta nueva disposicion legal, en Sentencia T-169 de 2025, la Corte
Constitucional modificé el tiempo de aplicacién de todas las garantias y amplié el periodo
hasta los dos afios completos de lactancia que establece el articulo 238 del CST. Pese a

gue la Ley 2306 de 2023 solo amplié el término de aplicacién de los descansos
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remunerados, la Sala Séptima de Revision de la Corte Constitucional establecié que
diferenciar el tiempo de aplicacién entre las distintas garantias era una medida contraria a
la proteccién constitucional de las mujeres que perdia de vista una tendencia “agregativa”

para mejorar las condiciones de la madre lactante y su bebé.

Ahora bien, al igual que en la Sentencia T-333 de 2025, en esta oportunidad la Sala
Octava de Revision se aparta de dicha interpretacidn. Por un lado, porque el diferente
término de vigencia de ciertas garantias no implica desmejorar las condiciones de
proteccién de las madres lactantes. Por el otro, porque se trata de un asunto sujeto al
amplio margen de configuracion del legislador. Por ultimo, porque es una interpretacion
contraria al precedente fijado en la SU-075 de 2018 vy reiterado, luego de la Ley 2306 de
2023, en las sentencias T-098 de 2024 y T-456 de 2024.

Ademas, la Sala estima que el ampliar, de manera conjunta, todas las garantias que
otorga la estabilidad laboral reforzada por fuero de maternidad hasta los dos afios de edad
del menor podria generar un efecto contrario al deseado y, en su lugar, excluir con mayor

intensidad a las mujeres del mercado laboral.

110. A continuacion, se discriminan con detalle cdmo operan las garantias que otorga la

111.

estabilidad laboral reforzada por fuero de maternidad, seguin el momento en que ocurra el
despido. Este analisis coincide con el precedente de unificacion del 2018[73], reiterado en
sentencias T-098 de 2024[74] y T-456 de 2024[75].

Durante los 9 meses de embarazo vy la licencia de maternidad, es decir, 18 semanas

después del parto. En este lapso, se presume como discriminatorio cualquier despido que

se realice y es ineficaz. En caso tal de querer terminar la relacién laboral, sera necesario
(i) acreditar la configuracién de una justa causa y (ii) contar con la autorizacién previa del

Ministerio del Trabajo. En caso de que la trabajadora sea despedida sin cumplirse con
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estos criterios, tiene derecho a ser reintegrada e indemnizada. Lo anterior, en virtud de los

numerales 1°, 2° y 3° del articulo 239 y el articulo 241 del CST.

Luego de la licencia de maternidad y durante el periodo de lactancia, que puede ocurrir

hasta los dos aflos del recién nacido. Pese a que, como regla general, ya no opera la

presuncion de despido discriminatorio ni es exigible contar con la autorizacién del
Ministerio del Trabajo, durante este tiempo continla estando prohibido cualquier despido
sin justa causa. En caso tal de que la trabajadora pruebe la razén discriminatoria de su
desvinculacidn, el despido sera ineficaz, tendra derecho a ser reintegrada y a recibir la
correspondiente indemnizacion. Lo anterior, con base en los numerales 1° y 3° del articulo
239y el articulo 241 del CST.

En estos eventos, por regla general, se invierte la carga de la prueba y opera el articulo
167 del Codigo General del Proceso: le corresponde a la parte demandante probar aquello
que alega. No obstante, como parte de las medidas de proteccién complementarias a la
estabilidad laboral reforzada por fuero de maternidad, la jurisprudencia de la Corte ha
determinado razonable aplicar un régimen flexible de interpretacién en el cual no es
necesario contar con pruebas mas alla de toda duda razonable y, en su lugar, opera el

76l Este estandar de interpretacién probatoria ha sido

principio de libertad probatoria
moderado debido a las dificultades propias en las que se puede encontrar una trabajadora
titular del fuero en su entorno laboral, sin que por ello el empleador sea exonerado de
acreditar que, en efecto, se configuré una justa causa de despido””. En consecuencia, los
jueces deben tener en cuenta tanto las pruebas, como los indicios que se presenten al

plenario.

Tercero, que dicho estado sea conocido por el empleador al momento del despido. Este
aspecto se determina segun los elementos probatorios de cada caso. No obstante, la
jurisprudencia ha reiterado que el juez tiene la obligacién de evaluar las circunstancias
propias del entorno laboral y de las dificultades que puedan existir para demostrar el

conocimiento del empleador[78].



115. Cuarto, que el empleador no cuente con la autorizacién previa del Ministerio del Trabajo.

Este requisito también opera de manera diferente segin el momento en que ocurra el
despido. Por un lado, si la trabajadora es despedida por justa causa durante el periodo de
gestacion y hasta antes de terminar su licencia de maternidad, dicha justa causa debera
ser avalada por el Ministerio del Trabajo y solo asi, con previa autorizacion de la autoridad,
es que el empleador podrad dar por terminado el vinculo laboral”®. Por el otro, si la
trabajadora es despedida después de la licencia de maternidad y/o durante el periodo de
lactancia de dos afios —en caso tal de continuarla adecuadamente durante dicho

interregno—, no es obligatorio que el empleador cuente con el aval previo del Ministerio.

5. Caso en concreto

116. Catalina Lopez presentd una accién de tutela en contra de WPP Colombia S.A.S. por la

117.

presunta vulneracién de sus derechos fundamentales al minimo vital, trabajo, igualdad,
seguridad social, salud, familia y dignidad humana, asi como el desconocimiento de la
garantia de estabilidad laboral reforzada. Explicé que, luego del nacimiento de su hija el
23 de agosto de 2024 y culminar su licencia de maternidad el 23 de diciembre de 2024, se
reincorporé a sus labores como Marketing Cloud Admin Junior en la empresa accionada.
Sin embargo, el 31 de enero de 2025 su empleador dio por terminado el contrato laboral
con efectos inmediatos y sostuvo que el motivo obedecia a modificaciones y reducciones
de costos en el proyecto comercial vigente al cual la accionante estaba asignada. Dias
después, WPP Colombia S.A.S. publicéd una vacante para el cargo Salesforce Marketing
Cloud Specialist que, si bien tenia una denominacién diferente, presentaba similitudes

relevantes en cuanto a la experiencia exigida y las funciones a desarrollar.

Por lo anterior, solicito (i) la proteccién de su garantia de estabilidad laboral reforzada por
fuero de maternidad y sus derechos fundamentales al minimo vital, trabajo, igualdad,

seguridad social, salud, familia y dignidad humana, (ii) ordenar su reintegro inmediato, (iii)



el reconocimiento y pago de los salarios y prestaciones sociales dejados de percibir desde
su despido y (iv) la indemnizacién adicional por despido injustificado consagrada en el

articulo 239 del Cédigo Sustantivo del Trabajo.

118. Para resolver el caso en concreto, la Sala Octava de Revisiédn de la Corte Constitucional
aplicara las reglas jurisprudenciales relativas a la estabilidad laboral reforzada derivada
del fuero de maternidad por periodo de lactancia.

5.1. Relacion de trabajo

119. La accionante prob6 la existencia de una relacién laboral con la accionada. Conforme las
pruebas que obran en el plenario, el 16 de enero de 2023 Catalina Lépez y WPP Colombia
S.A.S. celebraron un contrato laboral a término indefinido para desempefarse
como Marketing Cloud Admin Junior y recibir una asignacién salarial de $5.280.000[80].
Este hecho no fue controvertido por la empresa accionada.

5.2. El despido ocurridé durante el periodo de lactancia

120. La accionante acredité que la carta de terminacion del contrato laboral ocurrié cuando adn

se encontraba en periodo de lactancia. Segun el registro civil de nacimiento, su hija nacio
el 23 de agosto de 2024[81]. Igualmente, la carta de terminacion aportada evidencio que
la accionante fue despedida el mismo dia de notificacion, es decir, el 31 de enero de 2025.

Para esa fecha, su hija tenia 5 meses y 7 dias.

5.3. Andlisis del cardcter discriminatorio del despido



121. Como se afirmd anteriormente, la estabilidad laboral reforzada por fuero de maternidad
ofrece varias garantias de proteccién a las mujeres trabajadoras que se encuentren en
estado de embarazo o de lactancia. Sin embargo, su aplicaciéon no es uniforme durante
todo momento, sino que varia segun avanza la maternidad. En particular, la presuncién de
despido discriminatorio, la nulidad de dicho acto juridico y la autorizacién previa del
Ministerio del Trabajo para despedir a una mujer en estas circunstancias solo operan
durante el embarazo y hasta las 18 semanas de licencia de maternidad. Posterior a ello, se
mantiene la prohibicién de despedir a mujeres lactantes, pero la trabajadora debera

acreditar el motivo discriminatorio para acceder a las demas garantias constitucionales.

122. En el caso en concreto, para la fecha en que Catalina fue despedida, ella ya habia
superado su licencia de maternidad, pero continuaba dentro del periodo legal de lactancia.
En esa medida, al momento de presentar la accion de tutela, la accionante estaba en la
obligacién de acreditar que su despido estuvo motivado en razones discriminatorias
alusivas a su maternidad. A continuacion, se procede a evaluar las pruebas allegadas para

determinar si el despido fue discriminatorio.

5.3.1. Una vez terminada la licencia de maternidad y reintegrada a su trabajo, la
accionante se enfrento a desafios e inconvenientes con ocasion de las dinamicas

laborales.

123. Para la fecha del despido, WPP Colombia S.A.S. conocia que la accionante se encontraba
en periodo de lactancia. En efecto, la empresa reconocio[82] que, antes de culminar la
licencia de maternidad, informd a la accionante sobre los beneficios de retorno paulatino
al trabajo, entre ellos la posibilidad de desempenar sus funciones bajo la modalidad de
trabajo en casa durante los primeros seis (6) meses posteriores al parto. Esta
circunstancia fue corroborada por la propia accionante durante el traslado del auto de

pruebas, oportunidad en la que aportd la infografia remitida por la empresa el 25 de
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octubre de 2024[83].

De igual manera, la accionante manifestdé que, una vez se reincorpord a sus labores,
enfrentd diversas dificultades operativas asociadas a la dinamica de trabajo en equipo, a
la necesidad de contar con autorizaciones de terceros para acceder a herramientas
propias de su cargo y a los mecanismos de seguimiento y evaluacién de sus funciones.
Segun explicd, dichas circunstancias incidieron tanto en la organizacion de su trabajo

como en la gestion de los tiempos destinados a la lactancia.

Examinado el material probatorio obrante en el expediente, la Sala advierte que existen
versiones contrapuestas entre lo afirmado por la accionante y lo sostenido por la empresa
accionada en relacién con las condiciones concretas en las que aquella se reintegré a sus
labores y la forma en que pudo disponer de los descansos de lactancia. Las pruebas
allegadas —incluidas las capturas de pantalla, los registros de seguimiento y las
comunicaciones internas— dan cuenta de interacciones laborales ordinarias, pero no
permiten concluir, con el grado de certeza requerido, que el empleador hubiese impedido

o dificultado de manera efectiva el ejercicio del derecho a la lactancia.

126. No obstante, la Sala considera que la resolucion definitiva de esta controversia probatoria

no resulta determinante para definir el caracter constitucional del despido, en la medida
en que el analisis se centra en establecer si, aun encontrandose la accionante en periodo
de lactancia, la empresa acreditd una causa objetiva, suficiente y no discriminatoria que

justificara la terminacién del vinculo laboral.

5.3.2. La accionante fue despedida durante el periodo de lactancia sin que el

empleador acreditara la configuracion de una justa causa.
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Segln reza en la carta de terminacién laboral, el motivo de la desvinculacién de Catalina
obedecié a “las modificaciones en el alcance del acuerdo comercial vigente con el cliente
y proyecto principal al que usted ha venido asignada, modificaciones que implican una
reduccién en las condiciones del mismo que conlleva la necesidad de reducir igualmente

los recursos dedicados a este proyecto, incluido el personal”[84].

El articulo 62 del Cédigo Sustantivo del Trabajo consagra las causales que habilitan al
empleador para dar por terminado el contrato de trabajo, dentro de las cuales no se
incluye, en principio, la reduccidn de costos o las condiciones econémicas del proyecto,

salvo que estas se concreten en una justa causa legalmente reconocida.

129. Ademas, la presunta reduccién de costos como consecuencia de una actualizacién al

130.

acuerdo comercial realizado con Abbott Laboratories no cuenta con el respaldo probatorio
suficiente. Segun las érdenes de trabajo suministradas, (i) para septiembre y octubre de
2024, el negocio manejé una tarifa de USD 167.980, (ii) para diciembre de 2024 y enero
de 2025, el negocio mantuvo una tarifa fija de USD 130.680 y (iv) para febrero, la tarifa se
ajusté a USD 129.398.

Sobre esta informacion, es posible concluir dos ideas. Primero, las modificaciones y
reducciones de costos en el proyecto comercial vigente al cual la accionante estaba
asignada ocurrieron Unicamente entre septiembre y octubre de 2024, periodo en el cual la
accionante se encontraba disfrutando de su licencia de maternidad. Segundo, el proyecto
no sufrid una reduccién sustancial de costos. Al contrario, después del cambio en
septiembre y octubre, el cliente pagd a la accionada, en promedio, 130.000 délares

mensuales.

5.3.3. Dias después del despido, el empleador publicé una vacante laboral cuya

experiencia requerida y funciones asignadas eran muy similares a las



desarrolladas por la accionante.

131.

132.

133.

134.

La accionante alegé que su despido se debié a su maternidad, pues dias después de su
desvinculacion, WPP Colombia S.A.S. publicé una vacante laboral para un cargo

llamado Salesforce Marketing Cloud Specialist.

Conforme las pruebas aportadas por ambas partes[85], se tiene que los cargos Marketing
Cloud Admin Junior y Salesforce Marketing Cloud Specialist comparten las siguientes
caracteristicas: (i) dominio y conocimiento de la plataforma Salesforce, (ii) conocimiento
de lenguajes de scripting o programacion, (ii) gestién, segmentacién, exportacion y
manipulacion de datos en diversas fuentes, (iii) creacion de campafias de comunicacion y
marketing a través de correo electrénico y mensajes de texto, (iv) creacion y optimizacién
de journeys, (v) capacidades para realizar seguimiento sobre el rendimiento del area y
generar informes al respecto (también conocidos como KPIs) y (vi) brindar soporte técnico

sobre la plataforma.

En cuanto a las diferencias, la vacante ofertada para el cargo de Salesforce Marketing
Cloud Specialist sugeria como deseable contar con experiencia en integraciones de la
plataforma con otras herramientas y generar recomendaciones o estrategias de
comunicacién en la plataforma. En consecuencia, de la comparacién entre ambos cargos
se desprende que la vacante ofertada presentaba coincidencias relevantes en cuanto a la
experiencia requerida y a varias de las funciones asignadas, aun cuando se tratara de una
denominacién distinta[86]. Lo anterior, aun cuando la empresa accionada argumenté que

el despido de la accionante se debid a una reduccion de costos.

En suma, tras implementar un estandar de interpretacién probatorio flexible, la Sala
Octava de Revisidn encuentra que, en el caso concreto, existen elementos suficientes para

inferir razonablemente que la terminacidn del vinculo laboral de la accionante no estuvo
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debidamente justificada en una causa objetiva, suficiente y no discriminatoria, y que
ocurrié en un contexto de especial proteccidn constitucional derivada de su maternidad.
Primero, porque el andlisis del expediente no permite tener por acreditada una causa
objetiva, suficiente y no discriminatoria que justificara la terminacién del vinculo laboral de
la accionante, en un contexto de especial proteccién constitucional derivada de su
maternidad. Segundo, las razones alegadas por la empresa accionada para acreditar el
despido por justa causa de la accionante no contaron con el sustento legal ni probatorio
suficiente. Tercero, después del despido, la empresa contraté a una persona para que
desempefiara las mismas funciones que la accionante, pero bajo una denominacién

distinta.

Medidas de proteccion

Luego de encontrar que el despido de Catalina Lépez si fue discriminatorio y en razén de
su maternidad, la Sala Octava de Decision dejara sin efectos la sentencia de segunda
instancia dictada por el Juzgado 038 Civil del Circuito de Bogota que revocé el amparo. En
su lugar, confirmara parcialmente la decisién del Juzgado 078 de Pequefias Causas Yy
Competencia Multiple de Bogota, autoridad judicial que concedid el amparo invocado de
manera definitiva tanto para la madre lactante, como para su hija. Si bien la accionante
encontrd un nuevo trabajo, la Sala observa que ello obedecié ante la inminente necesidad
de garantizar el minimo vital de su hija recién nacida, asi como el de su madre y primo
menor de edad. En esa medida, la confirmacidn de la decisién de primera instancia deberd
ser parcial, pues para la Sala resulta necesario que el cumplimiento exegético de las
drdenes iniciales se materialice solo si la accionante estd de acuerdo. En caso tal de que

no lo esté, la Sala dispondra las érdenes a las que haya a lugar.

De esta manera, se ordenara a WPP Colombia S.A.S. que, dentro de los cinco (5) dias
siguientes contados a partir de la notificacion de la decision, le pregunte a la accionante si
desea ser reintegrada a su empresa. A continuacion, la Sala explicara los distintos

escenarios ante los cuales se podra enfrentar la parte accionada, segun el sentido de la



137.

138.

139.

140.

respuesta de la accionante.

Una vez haya recibido respuesta afirmativa por parte de la sefiora Lépez, en el término de
cinco (5) dias, WPP Colombia S.A.S. debera proceder al reintegro efectivo de la accionante
al cargo que venia ocupando al momento de ser despedida, 0 a uno de mayor jerarquia,
hasta que culmine el periodo de lactancia legalmente establecido en el articulo 238 del
CST.

En este mismo evento, WPP Colombia S.A.S. deberd pagar los salarios y prestaciones
sociales dejados de percibir desde cuando se produjo la terminacién unilateral del
contrato, hasta la fecha de materializacion efectiva del reintegro, asi como también el
pago de la indemnizacién de sesenta (60) dias de trabajo por despido, prevista en el

numeral 3° del articulo 239 del Cédigo Sustantivo del Trabajo.

En este caso, la accionada también debera afiliar inmediatamente a Catalina Lépez Garcia
y su hija, como beneficiaria, al Sistema General de Seguridad Social, ademas de adelantar
de manera inmediata las gestiones administrativas y operativas necesarias para
garantizar los descansos de lactancia a los que tiene derecho la accionante durante la
jornada laboral y sin generar descuento salarial alguno, siempre y cuando persistan las

condiciones previstas en el articulo 238 del Cddigo Sustantivo del Trabajo.

En caso tal de que la accionante informe que no desea ser reintegrada a la empresa
accionada, en el término de los dos (2) dias siguientes a la recepcién de la respuesta, WPP
Colombia S.A.S. deberd pagar a la accionante (i) los salarios y prestaciones sociales
dejados de percibir hasta la fecha en que manifieste no querer ser reintegrada y (ii) la
indemnizacién de sesenta (60) dias de trabajo por despido prevista en el numeral 3° del

articulo 239 del Cddigo Sustantivo del Trabajo.
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143.

En atencién a que en el caso de referencia se encontré que WPP Colombia S.A.S. realizé un
despido discriminatorio debido a la maternidad de la accionante, la Sala advertird a la
empresa que debe abstenerse de incurrir en conductas discriminatorias que vulneren los
derechos fundamentales de las madres trabajadoras que se encuentren en periodo de
lactancia.

Por Ultimo, para la Sala resulta importante resaltar que el Ministerio del Trabajo fue
vinculado desde la primera instancia del proceso para que, en el marco de sus
competencias, participara en el asunto de referencia y, con todo, guardé silencio tanto en
ese primer momento procesal, como también durante el tramite de revision. En esa
medida, es posible concluir que las actuaciones del Ministerio del Trabajo desconocieron el
deber de colaboracion para el buen funcionamiento de la administracion de la justicia
establecido en el articulo 95 de la Constitucién y el caracter vinculante de las érdenes
judiciales. Por lo tanto, la Sala exhortara al Ministerio para que, en adelante, cumpla de
manera diligente los requerimientos judiciales que se le realicen y colabore con la
administracion de justicia en todas sus etapas, so pena de las sanciones previstas en el
articulo 19 del Decreto 2591 de 1991 y el articulo 60A de la Ley 270 de 1996.

DECISION

En mérito de lo expuesto, la Sala Octava de Revisidon de la Corte Constitucional,

administrando justicia en nombre del pueblo y por mandato de la Constitucion,

RESUELVE

Primero. REVOCAR l|a sentencia de segunda instancia dictada por el Juzgado 038 Civil del

Circuito de Bogota D.C. el 18 de marzo de 2025, por medio de la cual se negd el amparo



constitucional. En su lugar, CONFIRMAR PARCIALMENTE la decisién de primera instancia,
providencia en la que se protegieron los derechos fundamentales al minimo vital, a la
igualdad y a la no discriminacién, asi como a la garantia de estabilidad laboral reforzada de

Catalina Lépez y de su hija.

Segundo. En consecuencia, ORDENAR a WPP Colombia S.A.S. que, en el término de cinco
(5) dias, contados a partir de la notificaciéon de esta sentencia, pregunte a la accionante
Catalina Lépez si desea ser reintegrada a sus oficinas. Una vez realizada la pregunta, la
accionante tendra un plazo maximo de cinco (5) dias habiles para comunicar su decisién a la

empresa accionada. Lo anterior, en el sentido de que:

(i) Una vez haya recibido respuesta afirmativa por parte de la sefiora Lépez, en el término
de cinco (5) dias contados desde entonces, WPP Colombia S.A.S. deberd proceder al reintegro
efectivo al cargo que venia ocupando al momento de ser despedida, o a uno de mayor
jerarquia, hasta que culmine el periodo de lactancia legalmente establecido en el articulo 238
del CST. En este mismo evento, WPP Colombia S.A.S. deberd pagar los salarios y prestaciones
sociales dejados de percibir desde cuando se produjo la terminacién unilateral del contrato,
hasta la fecha de materializacién efectiva del reintegro, asi como también el pago de la
indemnizaciéon de 60 dias de trabajo por despido prevista en el numeral 3° del articulo 239
del Cédigo Sustantivo del Trabajo. En este caso, la accionada también deberad afiliar
inmediatamente a Catalina Lépez Garcia y su hija, como beneficiaria, al Sistema General de
Seguridad Social, ademds de adelantar de manera inmediata las gestiones administrativas y
operativas necesarias para garantizar los descansos de lactancia a los que tiene derecho la
accionante durante la jornada laboral y sin generar descuento salarial alguno, siempre y
cuando persistan las condiciones previstas en el articulo 238 del Cédigo Sustantivo del

Trabajo.

(i) Si la accionante indica su deseo por no ser reintegrada, en el término de los dos (2) dias

siguientes a la recepcion de la respuesta, WPP Colombia S.A.S. debera pagar a la accionante



(i) los salarios y prestaciones sociales dejados de percibir hasta la fecha en que manifieste no
querer ser reintegrada vy (ii) la indemnizacién de 60 dias de trabajo por despido prevista en el

numeral 3° del articulo 239 del Cédigo Sustantivo del Trabajo.

Tercero. ADVERTIR a la empresa WPP Colombia S.A.S. que, en lo sucesivo, se abstenga de
incurrir en la conducta de despedir a sus trabajadoras en estado de embarazo o durante la
licencia de maternidad o periodo de lactancia sin demostrar la existencia de una justa causa

en los términos dispuestos por la ley.

Curto. ADVERTIR al Ministerio del Trabajo que, en lo sucesivo, garantice el cumplimiento
del deber de colaboracién con la administracién de justicia y atienda dentro de los términos
judiciales otorgados los requerimientos que los jueces le realicen en cualquiera de las etapas

procesales.

Quinto. Por Secretaria General de esta Corporacién, LIBRENSE las comunicaciones de que
trata el articulo 36 del Decreto 2591 de 1991.

Notifiquese, comuniquese y cimplase.

HECTOR ALFONSO CARVAJAL LONDONO
Magistrado

NATALIA ANGEL CABO

Magistrada

CARLOS CAMARGO ASSIS



Magistrado
ANDREA LILIANA ROMERO LOPEZ

Secretaria General
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