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Decide la Sala el recurso de casacion interpuesto por
CERVECERIA UNION S. A., contra la sentencia proferida por
la Sala Laboral del Tribunal Superior del Distrito Judicial de
Medellin, los dias cinco (5) y doce (12) de agosto de dos mil
catorce (2014), en el proceso que le instaur6 JAIME LEON
JARAMILLO VELEZ.

I. ANTECEDENTES
JAIME LEON JARAMILLO VELEZ llamé a juicio a
CERVECERIA UNION S. A., con el fin que se declarara que

entre ellos existi6 un contrato de trabajo a término

indefinido, a partir del 15 de noviembre de 1988 hasta el 4
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de marzo de 2013, cuando la demandada lo terminé
unilateralmente y sin justa causa, con vulneracion del debido
proceso; que, por lo ultimo, el finiquito es ineficaz y, en
consecuencia, debe ser reintegrado al cargo que
desempenaba o uno de mejor categoria, junto con el pago de
salarios y prestaciones legales y extralegales dejados de
percibir, desde el momento de su despido, hasta que se haga
efectiva la reinstalacion o, en su defecto, se le otorgue el pago
de la indemnizacion convencional correspondiente, lo que

resulte probado y las costas.

Narré que, a partir del 15 de noviembre de 1988, se
vinculo a la accionada, mediante contrato de trabajo a
término indefinido, como operario de montacargas; que el 23
de febrero de 2013, fue agredido por un companero de
trabajo, quien lo discriminé por su color de piel y su
condicion de afrodescendiente; que el 25 siguiente, fue citado
a descargos, los cuales ofrecio el 27 de ese mes y ano; que el
reglamento interno de trabajo, no contempla la posibilidad
de solicitar o aportar pruebas en defensa del trabajador; que
el 4 de marzo de esa anualidad, el empleador dio por
terminado el vinculo laboral; que esa decision es ineficaz,
porque se dio con violacion del debido proceso disciplinario,
el derecho de defensa, la convencion colectiva, el CST y la

CN.

Afirmoé que, aunque para la ruptura contractual, la
demandada adujo justa causa, imputandole el grave
incumplimiento de las obligaciones laborales, por incurrir de

forma libre y consciente en una de las prohibiciones

SCLAJPT-10 V.00 2



Radicaciéon n.° 69106

contempladas en el reglamento interno de trabajo, en el
warticulo 76 numeral 14», lo cierto era, que no existio la
conducta grave que ameritara el despido y «/...] la sancion
impuesta por la empresa frente a las presuntas faltas
cometidas es desproporcionada frente a [su] derecho
fundamental al trabajo»; que su ultimo salario basico
mensual fue de $2.096.550 y que el promedio salarial que se
tuvo en cuenta para liquidar el auxilio de las cesantias fue

de $3.106.110,94 (f.° 3 a 9, cuaderno del Juzgado)

CERVECERIA UNION S. A. replic6 al gestor, se opuso a
las pretensiones y, en cuanto a los hechos, acepto la
existencia del contrato de trabajo, sus extremos, la labor que
desempeno el reclamante, la citacion a descargos con ocasion
a los hechos ocurridos entre el demandante y un companero
el 23 de febrero de 2013, la terminacion unilateral del
contrato de trabajo, el Ultimo salario basico mensual y el
promedio que tuvo en cuenta para liquidar las cesantias.
Nego, que el finiquito contractual hubiese sido una sancion
injusta y violatoria del debido proceso y que la actuacion del
peticionario no hubiera tenido gravedad. Sobre los demas,

adujo que se trataban de apreciaciones subjetivas.

Agrego, que el 23 de febrero de 2013, el actor y Fredy
Ernesto Henao Valencia, un companero de trabajo,
protagonizaron un «hecho bochornoso y lamentable», que
ocasiono el despido de ambos; que no importaba quién inicio
la rina verbal y fisica en horario laboral; que el demandante,
era conocido por ser una «persona con temperamento muy

fuerte rayando en lo agresivo»; que tuvo la posibilidad de
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acudir al supervisor, si se sintié atacado por su homoélogo;
que también pudo haber presentado pruebas y testimonios
en su defensa, si los consideraba necesarios; que, de otra
parte, los medios que empled, fueron contestados
oportunamente, como el recurso de apelacion y de peticion;
que el «...] irrespeto vulgar y la amenaza de violencia fisica
dentro del lugar de trabajo son faltas que a luz del contrato
individual de trabajo, el reglamento interno y la ley son

constitutivos de justa causa para la terminacion del contraton.

Formul6é como excepciones las de carencia del derecho
sustantivo, peticion de lo no debido, buena fe y pago (f.° 69 a

75, ibidem)

II. SENTENCIA DE PRIMERA INSTANCIA

El Juzgado Primero Laboral del Circuito de Itagui, el 30
de abril de 2014, absolvié a la demandada (f.° 182 y 183, ib.

en relacion con el CD anexo).

III. SENTENCIA DE SEGUNDA INSTANCIA

La Sala Laboral del Tribunal Superior del Distrito
Judicial de Medellin, al resolver la apelacion del reclamante,
mediante decision del 5 de agosto de 2014, revoco la primera,
para, en su lugar, declarar que la terminacion del contrato
fue «legal e injusta»; mientras que, en acto complementario,
del 12 de agosto siguiente, condenoé a la accionada a pagar al
reclamante, a titulo de indemnizacion convencional por

despido injusto, $110.963.403.
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Dijo, en la primer audiencia, que habia sido aceptado
por las partes la existencia del contrato de trabajo y los
extremos de la relacion; que, en perspectiva del principio de
consonancia, debia determinar, si la causal de extincion del
vinculo, aducida por la empresa, fue legal y justa; que, para
el efecto, importaba precisar, que segun la misiva del
finiquito (folios 24 a 25 del expediente), el empleador imputo
la violacion de las prohibiciones contenidas en el reglamento
interno de trabajo, en especifico, la del «articulo 76 numeral
155, que senala como causal justificativa, «agredirse, injuriar
o discutir gravemente o renir, dentro de las dependencias de
la empresa» (f.° 32 a 47, ibidem), por los hechos ocurridos el
23 de febrero de 2013, relacionados con un altercado con
Freddy Henao; que aquella causal no es una diferente de la

del numeral 2° del literal a del articulo 62 del CST.

Refirio, que el acto de agresion que se imputo, acaecio
como consecuencia de una «...] Intempestiva y acalorada
discusion que sostuvo el demandante [...] con otro trabajador
[...] el 23 de febrero de 2013 |[...] cuando ambos |[...] se
encontraban, en las instalaciones de la empresa, dentro de su
jornada laboral, operando dos equipos de montacarga |[...[»
que, al respecto, «/...] relaté el actor que fue objeto de agresion
verbal injustificada, por parte de [Freddy Henao], quien lo traté
de «negro hijueputa y negro bruto», a lo que respondié que, mas
«hijueputa era éb, «quitandose el casco y arrojandoselo a su
companero»; que el peticionario, en el interrogatorio de parte,
aceptd, como en la diligencia de descargos y en el recurso

contra la decision de terminar unilateralmente su contrato,
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«haber dado respuesta espontdanea de la agresion verbal de su
companero, con una agresion verbal y fisica, al lanzarle un
casco de proteccion en un acto meramente reactivo a la
inusitada agresiony; que, en efecto, el trabajador manifesto a
la empleadora, «Yo no reté, me retaron, yo no agredi, me
defendi, 24 anos de trabagjo tirados, porque para la empresa

debi haberme dejado tratar de negro bruto e hijueputan.

Aclar6, que aunque comparecieron los testigos Sergio
Murela Arboleda y Duvan Valencia Pulgarin, no brindaron
elementos de convencimiento suficientes, porque, el primero
fue de oidas y, el segundo, vio a lo lejos la discusion, sin
escuchar los improperios, asegurando Unicamente, que el
demandante se bajo del montacargas y le lanz6 un casco de
proteccion a su companero de trabajo; que si bien es cierto,
en ese contexto, i) el accionante no nego lo sucedido y, i) la
causal aducida esta contemplada tanto en el reglamento
interno de trabajo, como en la ley, como una justa causa de

terminacion del contrato, también lo era que,

[...] el despido del que fue objeto el trabajador es una sanciéon
abiertamente desproporcionada, con relacién a la falta cometida,
porque en ningun momento la version del demandante fue
desvirtuada en la presente litis, esto es, que estando dentro de su
jornada laboral fue agredido de forma inesperada por Freddy
Heano, que se encontraba bajo los efectos del alcohol, como lo
confeso la representante legal [...] en el interrogatorio de parte [...].

El demandante fue agredido en forma abrupta e injustificada por
otro companero de trabajo, lanzdndole insultos desobligantes y
provocadores, con claro tinte racista, que lo afectaron en su
dignidad, personal, social y familiar, por lo que cabe preguntarse
ccomo debia reaccionar el demandante ante tal atropello [...] no
provocado por él? [...] la conducta ideal, obviamente es la que
consideré la Juez del primer grado, [...] que va de la mano con el
pasaje biblico que supone que cuando se recibe una ofensa en una
mejilla, se debe poner la otra, para recibir igual castigo; pero esa
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conducta, no es precisamente la que cualquier persona, en los
tiempos actuales y en las condiciones vistas, asumiria que tales
hechos como reaccién diplomdatica fueran puesta en conocimiento
[...] de inmediato ante la oficina de relaciones laborales o jefatura
de personal de la empresa, pues esas calma y prudencias ideales,
pocas veces se concretan en el mundo real, sin que con ello se
quiera justificar de manera alguna la conducta asumida por el
actor, todo lo contrario, lo que este Tribunal quiere hacer ver, es
que si bien, su conducta fue contraria al reglamento interno de
trabajo y al cédigo sustantivo, era apenas una reaccion instintiva
o natural de una persona que fue sometida a una agresion de este
tipo, que toca frontalmente con su raza, las condiciones
intelectuales y el honor de su familia. Por sobre todo, cuando se
ataca a una persona por su color de piel, ofensa que lleva insita
una forma de discriminacion absurda, no solo no debe ser tolerada
sino sancionada, como lo han hecho a través de la historia tales
tipos de conducta segregacionista, nunca permitirse o
cohonestarse o tolerarse, en una empresa de cardcter nacional,
que ante todo debe ser incluyente, en cuanto a la personalidad,
raza o sexo o religion de muchos de los trabajadores que requiere.

Resalto, que no podia perderse de vista que el
demandante no inici6 el altercado, porque simplemente se
defendio de wunas agresiones injustas, inoportunas y
desmedidas; que el estado de embriaguez, no era escudo para
tal atropello; que la falta debi6 ser sancionada
disciplinariamente, mediante amonestacion, suspension
temporal o cualquier otra formula, que permitiere restablecer
la armonia y no con el despido desproporcionado, frente a la
falta en la que se le hizo incurrir al trabajador, porque, en
ese norte, la decision unilateral del empleador, equipard al
actor con su otro companero, que estaba bajo los efectos del
alcohol, siendo €l, el tlnico responsable de lo ocurrido en

aquella fecha; que,

El correcto entendimiento que debe darse en esa causal contenida
en reglamento interno de trabajo, es aquel, en el que se deben
tratar de desentranar o evidenciar es ese elemento volitivo de la
accién, es decir, la intencionalidad danosa y deliberada del
trabajador para con la empresa, los supervisores o demas
companeros de trabajo, circunstancias que no se demostraron en
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la contienda, pues se repite lo tinico probado en la litis, es que el
trabajador agredido reaccioné instintivamente a la agresion [...]
ante todo sin premeditacion alguna.

Razon6 que, en igual sentido, se ha pronunciado la
jurisprudencia, en sentencias como la CSJ SL, 7 oct. 2003,
rad. 20387, al estimar, respecto de una circunstancia
similar, que al no ser la trabajadora una persona disociadora,
sino de un ser humano que respondi6 a una agresion, no era
procedente la terminacion del contrato de trabajo y, en la
sentencia CSJ SL, 1° jul. 2009, rad. 34935, al advertir, que
el aspecto subjetivo como elemento exculpatorio cobra
importancia, cuando esta demostrado que el trabajador no
fue quien dio lugar al acto de violencia o indisciplina; que,
por lo anterior, acogiendo el lineamiento jurisprudencial
descrito, era dable declarar la ineficacia del despido,

ordenando el reintegro.

Aseguro, en la audiencia del 12 de agosto de 2014, tras
considerar que no se habia pronunciado sobre todos los
aspectos del litigio, que al tenor de los articulos 6° de la Ley
50 de 1990 y 28 de la Ley 789 de 2002, no procedia el
reintegro reclamado, porque al 1° de enero de 1991, el actor
no llevaba diez anos de servicios; pero que era dable conceder
la indemnizacion por despido injusto del articulo 40 de la
CCT 135 a 163, ibidem, a razon de 8751 dias laborados y un
salario basico de $2.096.550, para un total de $110.963.403.

IV. RECURSO DE CASACION

Interpuesto por la demandada, concedido por el
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Tribunal y admitido por la Corte, se procede a resolver.

V. ALCANCE DE LA IMPUGNACION

Pretende que la Sala case parcialmente la sentencia
recurrida, en cuanto «al contenido de los numerales primero,
segundo y cuarto de la parte resolutiva», para que, en sede de

instancia, confirme la absolucion de primer grado.

Con tal proposito formula dos cargos, por la causal
primera de casacion, que fueron replicados, los cuales se
estudiaran conjuntamente, porque a pesar de que se dirigen
por sendas diferentes, comparten elementos de la

proposicion juridica y finalidad.

VI. CARGO PRIMERO

Denuncia que la sentencia infringio la ley por la via
directa, por aplicacion indebida de los articulos 7°, 8° del
Decreto 2351 de 1965; 58, 60, 104, 111, 467, 469 del CST,
«como violacién medio la aplicacion indebida de los articulos

60, 61, 145 CPTSS; 194, 195 del CPCb.

Plantea, que acepta todas las conclusiones facticas del
segundo Juez, relacionadas con los actos de agresion fisica
del demandante con un companero de trabajo; que se agoto
el procedimiento convencional de descargos y que aquella
conducta esta prevista en el reglamento, como justificante
del despido; que los cuestionamientos van dirigidos a

demostrar que el Tribunal erro6 al,
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1. Tener el despido como una sanciéon disciplinaria.

2. Considerar que los actos de violencia, injuria o malos
tratamientos estan supeditados en su condicion de justa causa de
despido a que sean o no proporcionados al acto en que incurra el
trabajador.

3. Admitir como prueba del hecho de un tercero lo manifestado por
la representante legal de la demandada en su interrogatorio de
parte.

4. Afirmar que las conductas segregacionistas deben ser
sancionadas Yy justifican una reaccion fisica violenta del agredido
verbalmente.

Explica, en torno a lo primero, que la sancion
disciplinaria corresponde a una medida que pretende
corregir la conducta del trabajador y reorientar la relacion
laboral; que es diferente al efecto del despido, pues en este
no hay reordenamiento del vinculo contractual; que ambas
instituciones estan regidas por normativa diferente; que
mientras aquella tiene origen en el articulo 111 del CST, la
terminacion unilateral del vinculo, la halla en los articulos
61 y siguientes del CST, modificados por los articulos 7° del
Decreto 2351 de 1965 y 28 de la Ley 789 de 2002; que, en
consecuencia, como «/.../ el despido por justa causa no es una
sancion [...] no le caben las consideraciones de
proporcionalidad que no estén expresamente previstas en la
ley (por ejemplo, el calificativo de grave frente a algunas
conductas)», como lo razoné el Juzgador; que,

Este error juridico, por si solo, es suficiente para obtener el

quebrantamiento de la decisién acusada, pues si el Tribunal no

hubiera dado al despido el tratamiento de una sancién
disciplinaria, tampoco hubiera exigido el elemento de

proporcionalidad que tuvo como determinante para imponer la
condena indemnizatoria.
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Sostiene que, en armonia con lo anterior y con lo
senalado como segundo error juridico, debe advertirse que el
numeral 2° de la letra a) del articulo 7° del Decreto 2351 de
1965, incluye como justa causa de terminacion del contrato
de trabajo, «todo acto de violencia [...] malos tratamientos o
grave indisciplina en que incurra el trabajador en sus labores,
contra [...] los companeros de trabajo», sin imponer
proporcionalidad en torno a los hechos violentos, como si lo
hace respecto de los de indisciplina; que, inclusive, tal
conclusion, se extrae del numeral 3° de esa normativa,
declarada exequible condicionadamente, pues en esta el
legislador si se refirio a la gravedad de los hechos; que,
aunque es cierto, que no se invoco el numeral 2° trascrito en
la misiva de terminacion, también lo es que a la empleadora
solo le corresponde la descripcion precisa de las
circunstancias, en tanto que el encuadramiento normativo es

funcion del Juez.

Razona, en punto de la tercera equivocacion, que el
Tribunal tuvo por demostrado el estado de alicoramiento, del
senor Henao, companero de trabajo del actor, con la
respuesta que dio la representante legal al interrogatorio de
parte, obviando que aquél era un tercero en la relacion
juridico procesal, respecto de quien no podia confesar; que
prescindiendo de ese estado, ello no justifica la conducta del
demandante; que, por el contrario, la vuelve mas
inexplicable; que, en todo caso, aquél es un hecho superfluo
al que el Colegiado le dio trascendencia, intentando justificar

su «deleznable» conclusion.
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Denota que,

[...Jel ultimo de los errores juridicos [...] es de una gravedad social
inconmensurable [porque] esta estableciendo por medio de una
sentencia judicial la “patente de corzo” o la autorizacién o via libre,
para que todo aquel que se sienta discriminado por razones
raciales (pero puede ser por cualquiera otra razoén) quede
legitimado para agredir fisicamente en el ambito del trabajo al
autor de la segregacion. Produce vergtienza que un Juez autorice
cualquier expresion de violencia, especialmente en un pais y en un
momento en el que se hacen esfuerzos denodados por superar las
expresiones de violencia.

Pero en lo estrictamente juridico, lo cierto es que no hay norma que
respalde la afirmacién del Ad quem sobre el particular. Por fortuna,
al menos uno de los integrantes de la Sala [...] abogé por superar
estas expresiones que incluso desbordan la ley del talién pues en
este caso no se respondié por el actor con una agresion verbal al
insulto que dice que recibid, sino que fue mas alla y acudié a la

agresion fisica. [...] (f.° 18 a 21, ibidem).

VII. REPLICA

Sostiene, frente al primer error juridico adjudicado, que
el Tribunal no consideré que el despido hubiere sido una
sancion, pues el sentenciador se refirio fue a la misiva de
terminacion del contrato, segun la cual, el trabajador
incurrio en una de las prohibiciones del reglamento interno,
cual era agredir, injuriar o discutir gravemente dentro de las
dependencias de la empresa; que, en consecuencia, «...] fue
la empresa la que mediante un defectuoso e ilegal proceso
disciplinario, le despidié [...] por una infraccion al reglamento
interno de trabajo, sin alegar en dicho escrito ninguna de las
causales justas para dar por terminado el contrato de

conformidad con el cédigo sustantivo de trabajo.

Refiere, en punto de la segunda equivocacion juridica,

que no es cierto que las justas causas de terminacion del
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contrato de trabajo, no se les aplique el criterio de
proporcionalidad, porque al ser normas anteriores a la CN,
en todo caso, deben superar ese tamiz; ademas de que la
Corte asi lo ha razonado, entre otras, en las sentencias
«15496 de 2001»,«20387 de 2003», «34935 de 2009», al
considerar, en la primera que «...] algunas de las justas
causas del despido admiten justificantes, como en el evento
de la causal 2¢ del articulo 7° del Decreto 2351 de 1965»; en
la segunda que ¢«...] al ser humano no puede exigirsele
imperturbabilidad ante la agresion ignominiosa de que se le
haga objeto, pues es exigencia de la propia dignidad el
responder a un acto injurioso» y, en la tercera, al contemplar
la posibilidad de que «quien aspire a la indemnizacién acredite
ante el Juez que fue la otra persona a la que dio origen a la

contiendan.

Expone, que el denominado tercer error, no era dable
aducirlo por la via directa, porque ésta le exigia aceptar las
conclusiones facticas de la segunda sentencia, entre ellas, el
estado de alicoramiento del companero de trabajo y que fue

éste quien inicio la rina (f.° 28 a 30, ibidem).

VIII. CARGO SEGUNDO

Confronta la legalidad del fallo, por la senda factica,
denunciando la aplicacion indebida de los articulos 7°, 8° del
Decreto 2351 de 1965; 58, 60, 104, 111, 467, 469 del CST y
como violacion medio la aplicacion indebida de los articulos

60, 61 y 145 del CPTSS; 194 y 195 CPC.
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Afirma, que el Tribunal incurrio en los siguientes

evidentes errores de hecho:

1. Dar por demostrado, sin estarlo, que el serior Freddy Henao fue
autor de una agresion verbal en contra del demandante.

2. Dar por demostrado, sin estarlo, que el senor Freddy Henao
estaba alicorado cuando tuvo el altercado con el actor.

3. Dar por demostrado, sin estarlo, que el serior Freddy Henao
incurrid en una agresion racista y absurda en contra del
demandante.

4. Dar por demostrado, sin estarlo, que la reaccién violenta del
demandante frente al serfior Freddy Henao fue instintiva y natural.

Refiere, que las equivocaciones facticas enlistadas,
ocurrieron como consecuencia de la apreciacion equivocada
de 1) el acta de descargos (f.° 22 - 23 y 79 - 80), ii) la carta de
despido de marzo 4 de 2013 (f.° 24 — 25 y 81 - 82), iij) la
apelacion del demandante (f.° 26 — 27 y 83 - 84), iv) la réplica
a la apelacion, v) el interrogatorio de parte de la demandada,
vi) la convencion colectiva (f.° 136 a 163) y, vii) el reglamento
interno de trabajo de la demandada (f.° 32 a 47 y 103 a 128).

Argumenta, que el fallador tuvo por demostradas las
conductas impropias en las que incurri6 el demandante, pero
las justifico sin prueba alguna, tras considerar, por un lado,
que el senor Freddy Henao lo provocé con expresiones
racistas, segregacionistas e injuriosas y, por otro, que aquél
estaba alicorado; que, sin embargo, al respecto, no hay
acreditacion en el expediente; que, en efecto, sobre lo
primero, las declaraciones de Sergio Muriel e Ivan Valencia,
fueron descartadas por el Juzgador, por considerar las de
aquél como de oidas y las del ultimo, provenientes de un

observador distante, que no escuchoé los improperios, sino
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que unicamente vio al actor agredir a su companero,
lanzandole un casco contra el pecho, circunstancia que

acepto el segundo Juez.

Senala, en relacion con lo segundo, que la prueba del
Juzgador fue la declaracion de la representante legal, quien
no podia confesar sobre circunstancias de un tercero y
tampoco podia ser apreciada como testimonio, porque no
presencio el hecho; que con lo dicho «...] desaparecen los
argumentos con los cuales la sentencia de segunda instancia
justifico la conducta indebida del demandante y ello conduce

a que se case la decision atacada.

Anade, que el Tribunal también argumenté que las
expresiones racistas, que recibio el peticionario, le llevaron a
actuar «anstintivamente y en forma natural, pero que esa
argumentacion carece de soporte, por lo atras senalado y
porque encuentra sustento en la propia declaracion del senor
Jaramillo, quien aceptdé sus actos de violencia contra su
companero en los descargos y en la apelacion que interpuso
a la decision de finiquitar el contrato de trabajo y debido a
que es una conclusion que no pudo derivar el juez
«gratuitamente», en tanto que precisaria de una experticia,
que determinare hasta qué punto la reaccion desbordada fue
natural, porque, en ese norte, cualquier individuo la
adoptaria en tal grado de racionalidad, que no la hubiere

alcanzado a evitar.

Concluye que,
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Nada de lo que adujo el Ad quem para justificar la conducta del
demandante cuenta con respaldo probatorio y, por el contrario, si
esta probado e incluso aceptado por el Juzgador, el acto agresivo
y violento del demandante en contra de un companero de trabajo,
en el lugar de trabajo y en el horario de labor, lo cual configura la
justa causa de despido prevista en el numeral 2° de la letra a del
articulo 7° del Decreto 2351 de 1965, lo mismo que la violacion de
las prohibiciones previstas tanto en los articulos 58 y 60 del CST,
como en el propio reglamento interno de trabajo de la demandada

(f.° 21 a 25, ibidem).

IX. REPLICA

Destaca, que la representante legal acepto en el
interrogatorio de parte, que realiz6 prueba de alcoholemia al
senor Freddy Henao; que esta dio positiva y que le despidio,
por las agresiones en las que se vio involucrado; asi como
también, por ese estado de alicoramiento, con lo cual no
declaré hechos que le competian a un tercero, que por no ser
parte, no se veria perjudicado, sino que, contrario a lo que
adujo la censura, confeso sobre circunstancias que conocio;
que las manifestaciones racistas que sufrio, no fueron
extraidas unicamente de su declaracion de parte, la cual
puede ser valorada, en torno a las confesiones que de alli se
deriven, pero también, en el marco de la libre apreciacion de
la prueba, maxime, si la empresa no discutio la agresion de
la que fue objeto, sino que considero que habia obrado bien,

al terminar el contrato de trabajo a ambos.

Dice, que fue consistente tanto en sede administrativa
como judicial, en advertir que se defendio de una agresion de
su companero, en pro de su honor, su dignidad y en especial
de su grupo racial; que asi lo hizo saber en el acta de

descargos, en el recurso que interpuso frente a la sancion y
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en el interrogatorio de parte; que, de otra parte, no hay norma
alguna que exija al Juez calificar una reaccion instintiva,
mediante prueba pericial, pues tal dicho, se fundamenta en
la sana critica; que, en sintesis, el segundo Juzgador hizo
un analisis juicioso de la prueba y una aplicacion sistematica
de las normas, al tenor de lo precisado por la jurisprudencia,

concluyendo que:

Como es apenas natural, que no se puede sancionar como lo hizo
la empresa, o no puede predicarse el despido de una persona de
raza negra que hace parte de un grupo tradicionalmente
discriminado durante toda la historia [...] decidiendo en derecho
que no puede considerarse como justo que un trabajador que lleva
mas de 24 anos laborando y que es ofendido en su honor,
dignidad, intelecto y familia [...] cuando éste simplemente defiende

sus derechos (£.° 30 a 32, ibidem).

X. CONSIDERACIONES

El Tribunal, para conceder la indemnizacion por
despido injusto, tras encontrar, como no se discute en
ninguno de los ataques, que el demandante incurrié en una
de las prohibiciones contenidas en el reglamento interno de
trabajo, igual a la causal justificativa de terminacion del
contrato del numeral 2° del literal a) del articulo 62 del CST,
considero, en el contexto juridico, que conforme lo ha
definido la jurisprudencia de la Corte, en los actos de
violencia o indisciplina del trabajador, el aspecto subjetivo
puede ser exculpatorio, en razéon a que el peticionario puede
demostrar que no dio lugar al acto censurado y con ello

enervar la terminacion del contrato con justa causa.

Mientras que, en el contexto factico, definio: i) que el

SCLAJPT-10 V.00 17



Radicaciéon n.° 69106

recurrente se vio involucrado en una intempestiva y
acalorada discusion con otro trabajador; i) que, segun el
relato que brindo el actor en la diligencia de descargos, en el
recurso que interpuso ante el empleador y en el
interrogatorio de parte, sin que fuera desvirtuado por la
demandada en el tramite, quien inici6é la rina fue el senor
Freddy Henao, colega del reclamante, que sin razon aparente
le senalé de ser un «negro hijueputa y negro bruto»; iii) que
producto de ese especifico acto, vulnerador de la dignidad
personal, intelectual y familiar, el trabajador reacciono de
forma instintiva, lanzandole un casco a su companero, «sin
que con ello se quiera justificar de manera alguna la conducta
asumida por el actor» porque, aunque lo ideal hubiera sido
que guardara la compostura y denunciara el hecho ante sus
superiores, lo cierto es que frente a una agresion que ataca
personalmente el color de piel, de tinte racista y

discriminadora, era apenas una reaccion instintiva y natural.

Agrego, i) que el senor Freddy Henao, conforme lo
confeso la representante legal de la demandada, se
encontraba en estado de embriaguez, en el momento del
altercado; v) que ese estado no puede ser justificativo, de las
agresiones que profirio al demandante; vi) que la decision
unilateral del empleador, de finalizar el vinculo de trabajo,
termind equiparando la acciéon del reclamante con la de su
companero alicorado, a pesar de que fue el inico responsable
del suceso; vi) que, en consecuencia, «el despido del que fue
objeto el trabajador es wuna sanciéon abiertamente
desproporcionada, con relacion a la falta cometida», pues esta

debi6  ser reprimida  disciplinariamente, mediante
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amonestacion, suspension temporal o cualquier otra
formula, maxime cuando el demandante termino
cometiéndola, porque se le hizo incurrir en ella; vii) que, en

efecto,

El correcto entendimiento que debe darse en esa causal contenida
en reglamento interno de trabajo, es aquel, en el que se deben
tratar de desentranar o evidenciar es ese elemento volitivo de la
accion, es decir, la intencionalidad danosa y deliberada del
trabajador para con la empresa, los supervisores o demds
companeros de trabajo, circunstancias que no se demostraron en
la contienda, pues se repite lo tinico probado en la litis, es que el
trabajador agredido reaccioné instintivamente a la agresion [...]
ante todo sin premeditaciéon alguna.

En contraste, la censura en el primer cargo, argumento
que el Tribunal se equivoco, desde el contexto juridico, al
asimilar el despido con una sancion disciplinaria y con ello,
al exigir proporcionalidad en la decision unilateral respecto
del suceso violento, porque la norma no replica un calificativo
de la conducta, relativo a la gravedad del hecho censurado;
que también erro, al admitir como prueba de un hecho de un
tercero, esto es, el estado de embriaguez de Freddy Henao,
con el interrogatorio de parte de su representante legal y al
afirmar que las conductas segregacionistas, justifican una

reaccion fisica violenta.

Mientras que, en el segundo cargo, expuso que el
Tribunal incurrié en cuatro defectos facticos, al justificar la
conducta violenta del trabajador, tras dar por demostrado,
sin soporte probatorio, que fue objeto de expresiones racistas
y que su homologo se encontraba bajo los efectos del alcohol,
porque en relacion con lo primero, como lo reconocio el

Juzgador, nada dijeron los testigos; en punto a lo segundo,
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no podia darlo por acreditado, con los dichos de la
representante legal, quien no podia confesar sobre hechos de
un tercero y, finalmente, tampoco le era dable deducir que la
reaccion censurable de su subordinado, fue una instintiva y
natural, sin prueba pericial que confirmara aquella conjetura

infundada.

Realiza la Sala el anterior analisis de contexto, porque
de €l emerge que la censura dejo libre de critica, varios
asertos del Juzgador que edificaron su sentencia, pues, a
pesar de que en el cargo enderezado por la senda de puro
derecho, enfilo sus esfuerzos a demostrar que, contrario a lo
considerado por el Colegiado, el despido es diferente de una
sancion disciplinaria y, por ende, en su ocurrencia no cabe
el juicio de proporcionalidad, nada cuestion6 en torno a la
razon que esgrimio el sentenciador desde la jurisprudencia,
relativa a que, en el juicio sobre la existencia de la causal
justificativa de terminacion del contrato de trabajo, de que
trata el numeral 2° del articulo 62 del CST, importa el
elemento subjetivo, en razén a que, quien se ve inmerso en
un acto de violencia o indisciplina, puede enervar la causal,
si demuestra que no fue quien dio lugar al hecho

cuestionado.

En tanto que, en el segundo ataque, paso inadvertido,
que también cimento el fallo, la lectura que el Juez plural
realiz6 del reglamento interno laboral de la empleadora,
segun la cual, a su juicio, la especifica causal aducida como
una de las justas, para finalizar el contrato, exigia al

empleador «...] desentranar o evidenciar ese elemento volitivo
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de la accion, es decir, la intencionalidad danosa y deliberada
del trabajador para con la empresa, los supervisores o demads
companeros de trabajo»; que, ese condicionamiento, no habia
sido demostrado en la contienda por la recurrente y que,
tampoco desvirtuo, las alegaciones del demandante,
expuestas de forma armonica y constante, en la diligencia de
descargos, en el recurso de apelacion que interpuso ante el

empleador y en el interrogatorio de parte.

Luego, obvio la impugnacion, que en perspectiva de la
presuncion de legalidad y acierto que protege las sentencias,
debio cuestionar y derruir todas las premisas hermenéuticas
y facticas de la que objeta, porque conforme se ha
adoctrinado prolijamente, nada consigue si se ocupa de
combatir razones distintas a las aducidas por el Juzgador o,
como en el caso, cuando no ataca todos los pilares, porque,
en este evento, la decision seguira soportada en las
inferencias que dejo libres de ataque, conforme lo ha
precisado la jurisprudencia, al explicar en la sentencia CSJ
SL643-2020, con referencia en las sentencias CSJ SL17693-
2016; CSJ SL925-2018 y CSJ SL1980-2019, que:

[...] para la prosperidad del recurso de casacion, es necesario que
el recurrente controvierta todos los fundamentos de hecho o de
derecho en que se basa la sentencia acusada, pues nada
conseguird st ataca apenas algunas razones soporte de la decision
impugnada o distintas de las expresadas por el Tribunal, como
aqui se evidencia.

En punto del debate, recientemente esta Sala en la sentencia CSJ
SL1980-2019, que rememoré la SL17693-2016, reiterada en la
CSJ SL925-2018, sostuvo:

Respecto de los anteriores elementos probatorios, que se itera,

fueron en los que se cimenté la decisiéon el Juzgador de segunda
instancia, nada dijo el censor, siendo evidente que no realiz6é una
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argumentacion que permitiera derruir las conclusiones facticas a
las que arribé el ad quem, y en esa medida, al dejarlos libres de
ataque, quedan incélumes los fundamentos que sirvieron de apoyo
al Juzgador de alzada para proferir su providencia, por lo que la
misma se mantiene intacta, conservando las presunciones de
acierto y legalidad, con total independencia de lo atinada que
pudiera ser o no.

En punto de debate, esta Sala en la sentencia CSJ SL17693-2016,
reiterada en la CSJ SL925-2018, sostuvo:

Asi las cosas, al dejar libre de ataque algunos pilares fundantes
de la sentencia gravada, el impugnante no se aproxima al objetivo
que se propuso en la formulacién del alcance de la impugnacion,
en la medida en que las premisas inatacadas permaneces
enhiestas en apoyo de la decision del ad quem, con lo cual
desatiende la carga de socavar los cimientos del fallo que viene
precedido de la presuncion de legalidad y acierto, propia de los
que dicta un funcionario judicial en ejercicio de la potestad de
juzgamiento que le confieren la Constitucion Politica y la Ley.

Conviene no olvidar que el recurso extraordinario de casaciéon no
es una tercera instancia en la que la misién del Juzgador consista
en examinar de nuevo el expediente en perspectiva de decidir cudl
de las partes estd asistida de razoén, sino que su concepcion y
naturaleza extraordinaria, imponen que la labor de la Corte se
limite a la confrontacion de la sentencia del Tribunal con el
ordenamiento juridico, siempre que el censor sepa encauzar Su
inconformidad, lo que no sucede en esta ocasion, por lo que se dejo
explicado.

Resalta la Corte, lo anterior con importancia en el caso,
porque con independencia del grado de acierto con que el
Fallador considero que ¢«/...] el despido del que fue objeto el
trabajador es una sanciéon abiertamente desproporcionada,
tal juicio, fue tan solo un soporte de la sentencia, que al hilo
con los destacados, debio derribar el censor, en razéon a que
la decision del Colegiado sigue cimentada en el argumento no
cuestionado, segun el cual, el elemento subjetivo de la accion
violenta del demandante, en los términos de la
jurisprudencia, le exculp6 de su acto y terminé enervando la
causal justificativa de terminacion del contrato, en tanto

demostré que no inici6 la rina y que reaccion6é a un acto
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racista de uno de sus companeros de trabajo, quien se
presento a laborar en estado de embriaguez, siendo el tinico

responsable del altercado.

Ahora, a tales insuficiencias de los ataques, se suman

las siguientes, inclusive, algunas advertidas por la oposicion,

1. En ambos cargos, la censura denuncio la violacion
medio de los articulos 60, 61 y 145 del CPTSy 194 y 195 del
CPC, increpando al Tribunal haberlos aplicado
indebidamente; sin embargo, no argumenté como debia,
como la infraccion de aquellas fue instrumental de las
disposiciones sustanciales senaladas en la proposicion

juridica.

Respecto a ello se ha explicado con suficiencia, por
ejemplo, en las sentencias CSJ SL, 15 may. 1995, rad. 7411;
CSJ SL, 5 feb. 2003, rad. 19377; CSJ SL, 31 oct. 2006, rad.
28873 y CSJ SL22169-2017, todas reiteradas en la CSJ
SL1379-2019, que «Los textos de naturaleza procesal
solamente se pueden acusar por violaciéon medio y en relacion
con los de caracter sustancial, ya que la infraccién de la ley en
realidad se produce inicialmente sobre aquellos que son el

vehiculo para alcanzar los preceptos sustanciales.

En efecto, aun cuando ese tipo de alegacion no precisa
de formulas sacramentales, el recurrente si esta en la
obligacion de: i) senalar el sub motivo de infraccion que
adjudica al Tribunal respecto de la norma adjetiva, ii)

determinar la forma en que precipitdé la vulneracion de la
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norma sustantiva y, i) demostrar como lo primero llevo a lo

segundo.

En torno a lo anterior, se refirié la Sala en la sentencia
CSJd SL, 2 dic. 1997, rad. 10157, aplicada en la CSJ
SL11153-2017, en el sentido que:

[...] una decision judicial puede ser violatoria de la ley sustancial
como consecuencia de la violacién de otra norma no sustancial. En
una situaciéon como esa, el cargo en casacién debe comenzar por
demostrar la manera como se produjo la transgresiéon de la norma
no sustancial, y debe también demostrar, necesariamente, la
incidencia de esa violacién en la ley sustancial laboral. Es lo que
se ha llamado violaciéon medio o puente, atenuada en parte, por
las sucesivas normas que se han dictado en materia de
descongestion judicial.

Regla jurisprudencial destacada como falencia
insuperable de la acusacion, en la providencia CSJ SL, 25

mar. 2009, rad. 34401, asi:

[...] Para acusar correctamente el quebranto de normas procesales
con el propésito de hacer uso de la denominada ‘violacién de
medio’, que ocurre cuando la trasgresion de la ley se produce sobre
la disposicion adjetiva, pero como instrumento para alcanzar el
precepto sustancial, debia necesariamente el recurrente
determinar en relacién con cudles preceptivas del orden sustantivo
laboral que consagren los derechos reclamados ocurrié la violacién
de la ley, lo que en esta ocasion se echa de menos en el cargo y es
mas que suficiente para rechazarlo.

2. A pesar que el primer cargo esta dirigido por la via de
puro derecho, bajo la prevencion de que acepta los
fundamentos facticos de la sentencia, lo cierto es que, para
respaldar los que senalo fueron los errores juridicos primero
y segundo, Unicamente aludio estar de acuerdo con la
existencia del acto de agresion fisica entre el demandante y

un companero; que se le oy6 en descargos y que la causal
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invocada, esta contemplada en el reglamento de trabajo como
causal justificativa; dejando de lado, que debia estar
conforme con el entendimiento que el Tribunal imprimio al
warticulo 76 numeral 15» de aquel reglamento, esto es, que
exigia desentranar la intencion del trabajador en su
ocurrencia; que quien inicié la rina, no fue el reclamante y
que éste fue objeto de senalamientos discriminatorios en

razon al color de su piel.

Al lado de lo anterior, la acusacion, ademas, en relacion
con el tercer error juridico, invito a la Corte, como no resulta
posible en la senda que eligio, a verificar desde el contenido
de las pruebas, la presunta equivocacion del Tribunal de
haber validado con el interrogatorio de parte, circunstancias
facticas que competian a un tercero en la relacion juridica
procesal, en razéon a que, para responder tal
cuestionamiento, la Corporacion necesariamente deberia
aprehender las declaraciones de la representante legal de la
empleadora, para establecer si, como lo adujo, se traté de un
aspecto totalmente ajeno sobre el que no podia confesar o si,
como lo precisan los articulos 195 -5y 198 del CPC, hoy 191
- 5, 194 o del articulo 205 CGP, eran hechos que como
representante legal conocia o en el ultimo caso, debia

conocer.

Sobre la falencia que ese proceder constituye en la
senda juridica, la Sala en las sentencias CSJ SL4596-2019 y
CSJ SL261-2020, dijo:

[...] aun cuando se encamina por la senda de puro derecho, el
recurrente de manera impropia invita a esta Sala a realizar un
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andlisis de las pruebas a fin de que se verifique [...] aspectos que
necesariamente deben estudiarse a través de la via indirecta.

En ese contexto, la casacién como un juicio sobre la sentencia que
es, no puede entenderse como una oportunidad para revisar el
proceso en su totalidad, en sus aspectos fdcticos y juridicos, sino
como una fase extraordinaria, limitada y excepcional. De ahi que
la demanda de casacion deba reunir no solo los requisitos
meramente formales que autorizan su admisiéon, sino que también
exige un planteamiento y desarrollo légicos, entre ellos, el de la
coherencia entre la via seleccionada y el estatuto de valor que le
es propio.

En esa medida, quien escoja como via de ataque la directa, debe
allanarse a las conclusiones fdcticas contenidas en el fallo asi
como al andlisis probatorio realizado por el fallador para dar por
establecidos los hechos del proceso y mantener la controversia en
un plano estrictamente juridico.

3. De otra parte, en lo que respecta al enunciado como
cuarta equivocacion juridica, advierte la Sala, que la
impugnante partio de una premisa argumentativa falsa, al
asegurar que el Tribunal justificé una reaccion fisica violenta
del trabajador agredido verbalmente por circunstancias
discriminatorias, porque en realidad, en contraposicion a
ello, el sentenciador asegurd, que no pretendia aquello,
porque a pesar de que no fue la esperada o la ideal, fue una
instintiva y natural, en aquellas circunstancias, en las que
sin iniciar el altercado, fue tildado, con un tinte racista de
«egro hijueputa y negro bruto», por lo que, la falta del
elemento subjetivo de danar a su companero, exigido por el
reglamento interno de trabajo y por la ley, para justificar el
despido, lo exculpaban, en el caso particular, de la

terminacion del contrato.

Lo anterior, trae de suyo, como se dijo en la sentencia

CSJ SL21798-2018, que el cargo, en ese aspecto, también
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resulte «...] totalmente ineficaz en sus propédsitos, pues no
controvierte ni desvirtua las verdaderas razones de la decision

del Tribunalr.

4. En el segundo cargo, la impugnacion obvio, que en la
via que eligio, como se ha adoctrinado entre otras en las
sentencias CSJ SL4959-2016 y CSJ SL9162-2017, no basta
con adjudicar ciertas falencias en la actividad de valoracion
probatoria del segundo Juzgador, como lo hizo, sino que al
tenor de los ordinales 1° del articulo 87 y 5° literal b) del
articulo 90, CPTSS, también debia: i) individualizar los
yerros facticos; i) adjudicar de forma clara el error de
apreciacion, esto es, que no se valoro una prueba que reposa
en el tramite o que se contemplé de manera equivocada,
refiriéndose en primer lugar a las que segun el articulo 7° de
la Ley 16 de 1969 tienen caracter de calificado y, de ser el
caso, los demas medios de prueba; iii) confrontar mediante
un razonamiento logico lo que dedujo el fallador con lo que
demuestra el medio de conviccion y, iv) explicar de qué

manera todo ello impacto la decision recurrida.

Tal conclusion, porque la censura no explico, por
ejemplo, en relacion con el acta de descargos, la misiva de
terminacion del contrato, la apelacion del reclamante a esa
decision y su réplica, la convencion colectiva y, en especial,
se insiste, el reglamento interno de trabajo, cual fue el
contenido que el segundo fallador no comprendio
adecuadamente de todas ellos, pues, al respecto, se limit6 a
enunciarlas como indebidamente  apreciadas, sin

relacionarlas con la ocurrencia de los errores facticos que
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enumero.

En torno a la insuficiencia del cargo, cuando
Unicamente se enlistan las pruebas que se consideran
apreciadas con error, la Corte en la sentencia CSJ SL, 10 jul.

2012, rad. 41635 explico:

No basta que el recurrente diga, como aqui ocurrié, que la
trasgresion acusada tuvo su origen en la falta de apreciacién de
unas pruebas y en la errénea valoracién de otras, si no cumple la
necesaria labor de parangén entre el contenido material de las
denunciadas y la decision del Juzgador.

En otras palabras, [...] la censura deja de lado la obligada
explicacion de lo que en verdad cada uno de los medios probatorios
denunciados evidencia, sobre qué pasajes o apartes especificos de
esas evidencias habria recaido el yerro achacado y la incidencia
que habria tenido en el sentido de la decisién fustigada |[...]

Mientras que, sobre las consecuencias desestimatorias
del ataque cuando se presenta esta falencia, relacionadas
con la presuncion de legalidad y acierto, se pronuncio la Sala

en la sentencia CSJ SL341-2019, asi:

[...] acusar la sentencia por el Juez Colegiado por la via indirecta,
implica que la parte recurrente seniale de manera clara las pruebas
que son admisibles en casacion, demuestre de modo objetivo qué
es lo que acreditan, asi como el valor atribuido por el Juzgador y
la incidencia de éstas en las conclusiones del fallo impugnado,
requisitos que indudablemente en el escrito presentado no se
observaron, lo que lleva a que los verdaderos soportes que
mantienen en pie la sentencia acusada se conserven incolumes,
libres de ataque, toda vez que no logré derruir las conclusiones del
fallo de segunda instancia.

5. También refirié la impugnacion, con equivocacion,
que el Tribunal err6 al apreciar la declaracion de su
representante legal, al derivar de ella una confesion, sobre el
estado de alicoramiento del senor Freddy Henao, porque no

podia haber expresado nada en relacion con ese tercero, con
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consecuencias que le fueren adversas y en razon a que
tampoco lo pudo haber valorado como testimonio, porque no

presencio el altercado entre sus trabajadores.

Concluye la Sala lo anterior, porque escuchada la
declaracion en ciernes, la demandada no aludio, como lo dijo
la recurrente, a circunstancias que concernieran con la
orbita exclusiva de un tercero, pues, por el contrario, dio a
conocer hechos que en su condicion de empleadora supo
directamente, por virtud del tramite que agotoé antes de tomar
la decision de terminar el contrato de trabajo, tanto al
reclamante como al companero con el que presento el
altercado, con lo cual emerge en evidente que declar6 sobre
hechos sobre los cuales tenia conocimiento, que en el
contexto esbozado, favorecian la posicion litigiosa del
demandante, con consecuencias juridicas respecto de la
causal de terminacion de su contrato, si se repara en que

éste insistio en que no fue quien inicio la rina.

En efecto, la representante legal de la recurrente afirmo,
como se oye entre los minutos 13:50 a 22:29, de la audiencia
de tramite, haber realizado un proceso disciplinario en contra
del accionante, por ser la encargada del area de recursos

humanos y al responder las siguientes preguntas, contesto:

Preguntado: Por los hechos en cuestion, se realizé prueba de
alcoholemia.

Contesté: Si, Jaime notificé a su jefe inmediato, estaba en presunto
estado de alicoramiento, entonces procedimos a practicar las
pruebas a las dos personas.

Preguntado: Cudl fue el resultado de la prueba practicada a

Freddy Henao
Contesté: Fue positiva.
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Preguntado: Cudl fue la razén por la que fue despedido el serior
Freddy Henao de la empresa.

Contestoé: Por razén de la agresion que se presenté internamente,
y ademads por haber estado en estado de alicoramiento en las
instalaciones de la empresa.

Luego, no se equivoco el sentenciador al derivar de alli,
la confesion respecto del estado de embriaguez del senor
Freddy Henao, porque tales afirmaciones, cumplen con la
totalidad de requisitos que, para el efecto, exige el articulo
195 del CPC, hoy 191 CGP, en tanto que versan sobre hechos
que favorecian a la parte contraria, respecto de los cuales

tuvo conocimiento directo.

6. Finalmente, la acusacion, con la alegacion segun la
cual, el Juez de segundo grado no podia definir sin apoyo en
prueba pericial, que el senor Jaramillo Vélez actuo
instintivamente, frente a wuna ofensa que considero
segregacionista y discriminatoria, obvio que el error factico
se presenta, como se explico en la sentencia CSJ SL55-2020,
cuando «/...] el sentenciador hace decir al medio probatorio
algo que ostensiblemente no indica [...] da por demostrado un
hecho sin estarlo, o no lo da por demostrado estandolo, con
incidencia de ese yerro en la ley sustancial que de ese modo
resulta infringida», en razon a que su argumentacion
pareciera cuestionar, el hecho de que el Tribunal hubiera
dado por demostrado aquella circunstancia, con fundamento
en inferencias logicas, en aplicacion de las reglas objetivas de
la sana critica y la experiencia, como estaba habilitado para
hacerlo, en el marco del articulo 61 del CPTSS, que no

impone tarifa probatoria.
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Sobre las reglas de la sana critica, como parametro de
evaluacion racional de los medios de prueba, la Sala en la

sentencia CSJ SL2049-2018, apunto:

(i) Las reglas de la logica: necesarias para elaborar argumentos
probatorios de tipo deductivo, inductivo, o abductivo, como los
axiomas -entendidos como aquellas proposiciones bdsicas que por
resultar obvias se pueden afirmar sin demostracion- y las reglas
de inferencia -o principios logicos que justifican la obtencion de
verdades a partir de otras verdades-.

(ii) Las mdximas de la experiencia: que hacen referencia a las
premisas obtenidas del conocimiento de la reqularidad de los
sucesos habituales; es decir, de lo que generalmente ocurre en un
contexto determinado.

(iii) Los conceptos cientificos afianzados: consistentes en las
teorias, hipétesis o explicaciones formuladas por la comunidad
cientifica o ilustrada sobre cierto tema y respaldadas por la
evidencia de sus investigaciones o experimentos.

(iv) Los procedimientos, protocolos, guias y reglas admitidos por
los distintos ambitos profesionales o técnicos.

Asi pues, la sana critica contribuye al juez a interpretar la
informacién contenida en los medios de prueba legal y

oportunamente allegados al proceso.

Sin embargo, la censura no se ocup6 de establecer, en
qué medida el raciocinio del Juzgador, que senalé como
erroneo, no encuadraba légicamente en la aplicacion de
aquellos criterios valorativos, exponiendo simplemente que
debi6 tener soporte en una prueba técnica, lo que no
fundamenta la equivocacion protuberante o evidente, porque
segun se considero en la sentencia CSJ SL643-2020,

[...] para estructurar un error de hecho en casacién laboral, no es

cualquier desatino el que da al quiebre con la decision fustigada,

sino el que tenga las caracteristicas de manifiesto, evidente o

protuberante, que se derive del equivocado andlisis del haz

probatorio, bien sea por su errénea valoracién o su falta de
estimacion; asi se dijo en la sentencia CSJ SL, 2 sep. 2008, rad.

31701, reiterada en la CSJ SL2372-2018, en la que se sostuvo:
«No basta entonces que el recurrente dé explicaciones asi sean
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razonables sobre los eventuales asertos erréoneos del fallador o
que se limite a enfrentar sus conclusiones con las de éste, sino que
ademds de identificar y demostrar el desacierto de hecho
ostensible debe acreditar, con base en el contenido de las pruebas,
qué es lo que ellas en verdad acreditan y su incidencia en la
equivocada resolucion judicial.

Ahora, las deficiencias formales de la impugnacion no
son obice para precisar por via doctrinaria, que si bien la
segunda instancia se equivoco al afirmar que el despido en el
caso fue una sancioén, como lo reclama la acusaciéon, no lo
hizo al considerar que la extincion contractual debia
responder de forma adecuada a la circunstancias
particulares del caso, porque aunque aquél, efectivamente, i)
no responde a criterios disciplinarios de graduacion de la
sancion; asi como tampoco, ii) esta precedido por un juicio
de gravedad de la conducta, en la medida que aquella ha sido
calificada por el legislador, la jurisprudencia, en relacion con
esa especifica causal, iii) si ha permitido verificar, como en el
caso lo hallo el segundo Juez, causas que restan
responsabilidad en el agravio, que tornan en injustificado el

despido.

En relacion con lo primero, la Sala en las sentencias
CSJ SL8307-2017, CSJ SL29778-2017 y CSJ SL1981-2019,
al rememorar la CSJ SL13691-2016, que remite a su vez a
las CSJ SL, 11 feb. 2015, rad. 45166; CSJ SL, 5 nov. 2014.
rad. 45148 y CSJ SL, 15 feb. 2011 rad. 39394, explico «/...]
que el despido no es en si mismo una sancion disciplinaria que
requiera de un determinado procedimiento previo, a menos de
que el empleador asi lo prevea o que las partes lo acuerden a

través de la negociacion colectivar, en razén a que, aquél,
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conlleva la finalizacion del vinculo, porque el empleador en
ejercicio de la potestad discrecional, prescinde de los
servicios del empleado, porque no quiere seguir atado
juridica ni contractualmente a €l, mientras que la sancion
presupone la vigencia de la relacion laboral y la continuidad

de esta.

En punto a lo segundo, ha considerado, como se
adoctrinoé en las sentencias CSJ SL, 27 nov. 2000, rad. 14705
y CSJ SL8165-2014, con referencia en las CSJ SL, 28 ag.
1986, rad.370; CSJ SL, 21 abr. 2004, rad. 20721 y CSJ SL,
2 mar. 2009, rad. 30911, que la calificacion de los actos de
violencia o injuria en los que incurre un trabajador en
ejecucion de sus labores, como causal justificativa para
terminar el contrato de trabajo, de conformidad con el
numeral 2° del literal a del articulo 62 del CST, no precisa
del analisis sobre la gravedad del suceso, en tanto que esa
calificacion, el legislador la reservd a los hechos de
indisciplina o a los de violencia mismos, pero ocurridos en

escenarios diferentes a los laborales.

En efecto, en el primer proveido, la Corte expuso:

El legislador en lo laboral ha sido particularmente riguroso en
exigir a las partes del contrato de trabajo el buen trato, y ello es
apenas natural dado que se trata de un nexo juridico de tracto
sucesivo que usualmente comporta entre el patrono, sus
representantes, el trabajador y los demds comparnieros de labor,
un alto grado de convivencia, de forma que las relaciones laborales
deben ser muy consideradas y en el trato entre sus componentes
ha de imperar, la cortesia, el decoro, la seriedad y el mds absoluto
respeto. Establecié, en consecuencia, que la contravencion a este
elemental supuesto de concordia, autoriza al agraviado para
terminar unilateralmente el vinculo, con justa causa.
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[...]

Ahora bien, no se remite a duda que el maltratamiento a que
aluden las pruebas referidas debe entenderse en su sentido usual,
valga decir, como accién y efecto de maltratar o maltratarse o sea
tratar mal a uno de palabra u obra y es de advertir también
que el maltrato inferido por el trabajador dentro del
servicio, es decir, en las labores o en aspectos inherentes a
las mismas y aquel en que incurra el patrono en cualquier
circunstancia, no requiere del ingrediente de gravedad para
que configure justa causa de despido, cosa que si exige la
ley en el evento de que el maltrato ocurra fuera del servicio
por parte del empleado.

Y debe aclararse que a los contratantes, y particularmente al
trabajador, les asiste la obvia posibilidad juridica y humana de
pedir, reclamar o exigir en modo respetuoso sus derechos, pero si
bien es dable entender que pueden hacerlo en tono firme o incluso
enérgico, en modo alguno es admisible que utilicen la descortesia,
el agravio o lo burlesco (negrilla del Despacho).

Y en la CSJ SL8165-2014, reflexiono:

[...] debe reiterarse que el fallador de segunda instancia en ningin
momento desconocid el estado de descontrol mental que aduce el
censor, lo que considerd, fue que el comportamiento agresivo y
violento desplegado contra sus superiores, no podia tolerarse por
la demandada, puesto que en su actuar no hubo dnimo
persecutorio y que si bien la alteraciéon siquica existié, ella no
justifica la conducta violenta asumida por el actor.

Tesis que esta en completa armonia con la jurisprudencia de esta
Sala de Corte, basta para ello citar la sentencia del 2 de marzo de
2009, radicacion 30911, en la que se sostuvo lo siguiente:

Esta Sala de la Corte, en reiteradas ocasiones, se ha pronunciado
sobre los hechos que configuran la simple indisciplina del
trabajador, que, en principio, no es motivo para terminar el
contrato con justa causa y su diferencia con las injurias o
malos tratamientos, que si lo son, como lo asenté en la
sentencia del 22 de marzo de 1985, en donde dijo lo que a
continuacion se transcribe:

El concepto trascrito distingue claramente los actos de violencia,
injuria y malos tratamientos, de la indisciplina. Es suficiente que
el trabajador, en el cumplimiento de sus labores, ejecute
actos de violencia, injuria o malos tratamientos en contra
de las personas que senala la norma, para que el patrono
pueda terminar el contrato con justa causa. En cambio, no
todo acto de indisciplina autoriza la rescision del contrato, sino
tunicamente el que ostente el cardacter de grave.
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La distinciéon no es causal (sic). Es evidente que la violencia, la
injuria y los malos tratamientos, por si solos alteran los
Sfundamentos mismos de la organizacion de la empresa; (...)

No debe perderse de vista que la surgida del contrato de trabajo
es una relacion que, dadas las diferentes obligaciones y
facultades que surgen para el empleador y para el trabajador y el
papel que cada uno de ellos cumple en el desarrollo del contrato,
se caracteriza por estar esos sujetos de la relacién contractual en
la necesidad de relacionarse permanentemente, de tal suerte que
exista entre ellos una permanente comunicacion, que no es extrano
que en algunas oportunidades se presente en condiciones de
tension.

Aun cuando es claro que las partes deben tratarse con respeto y
consideracion y que el articulo 56 del Cédigo Sustantivo del
Trabajo le impone al trabajador un deber de obediencia, ello no
impide que exprese sus opiniones con firmeza o, incluso, que
formule criticas a las conductas o actuaciones del empleador o de
su representantes, relacionadas con la prestacion de sus servicios,
pues, como lo ha explicado esta Sala de la Corte, no puede
considerarse que el trabajador sea totalmente ajeno a la marcha
de la actividad econémica de la empresa y, en particular, de las
labores relacionadas con las funciones que deba cumplir.

Por esa razén, tiene derecho a emitir sus apreciaciones sobre las
instrucciones y 6rdenes que se le den y, en general, sobre la forma
como se le esté exigiendo el trabajo que se comprometié a ejecutar,
ya que “si bien en desarrollo de la subordinacién propia de toda
relacion laboral, es deber de los trabajadores el acatar las érdenes
e instrucciones que le impartan sus superiores jerdrquicos dentro
del marco obligacional del contrato, por ser el empleador quien en
principio asume los riesgos, no es menos cierto que ese
postulado debe acomodarse al sentido comun, al conjunto
de tales obligaciones y especialmente al deber de
colaboracion que le incumbe a las partes en todo vinculo
juridico”. (...)

Importa por ello traer a colacion el criterio expuesto por la Sala en
la sentencia del 21 de abril de 2004, radicacién 20721, en la que
en un caso de contornos similares al presente, esto dijo:

“Es que no puede confundirse, como al parecer lo hace el
recurrente, la firmeza y el sentido de la dignidad con la

groseria y el insulto. (...).” (negrillas del original).

Sin embargo, sin contradecir lo ultimo, también ha
determinado, en torno a la inteleccion de la causal de

terminacion del contrato de trabajo sobre la que se elucubra,
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que esta admite qustificantes», porque, como se indico en la

sentencia CSJ SL, 3 may. 2001, rad. 15496,

[...] el Juzgador no puede determinar de modo objetivo la
adecuacion del hecho reprochado al trabajador, con prescindencia
de las circunstancias acreditadas en el juicio en torno a esa
conducta, como si no proviniera de un ser humano, sino que resulta
indispensable que el Juez haga uso de la facultad de estimar y
apreciar tales factores y circunstancias que justifiquen realmente
el comportamiento que aparentemente y a primera vista puede ser
injustificado.

Y en la sentencia CSJ SL, 1° jul. 2009, rad. 34935, al

considerar:

Es claro el precepto reproducido en considerar como causa de
despido la sola ocurrencia de cualquiera de las conductas que
describe; sin embargo, estima la Corte que, ante la ocurrencia de
alguna de las hipdtesis alli contempladas, el aspecto subjetivo
cobra importancia, como elemento definitorio exculpatorio, sélo en
cuanto estuviere probado que no fue el trabajador despedido quien
dio lugar al acto de violencia, injuria, malos tratamientos o grave
indisciplina.

De este modo, resulta obvio anotar que una rifnia entre companeros,
comporta indudablemente un acto de violencia y de grave
indisciplina, por lo que, cuando objetivamente ella se presenta, es
decir, cuando existe plena evidencia de la participacion de dos
trabajadores en una rina, como la que se suscité entre el
demandante y Vargas Gonzdlez, si uno de ellos pretende
exonerarse de los efectos que su comportamiento acarrea, debe
demostrar con suficiencia que fue él la victima de la agresion. Ello
es asi, porque, ante la existencia objetiva del hecho que configura
la falta, en principio, y segun las circunstancias que rodeen cada
caso, puede el empleador proceder al despido, que serd justo, a no
ser que quien aspire a la indemnizacién acredite ante el Juez que
fue la otra persona la que dio origen a la contienda.

Mientras que de forma general, sobre la proporcionalidad

del despido, en la sentencia CSJ SL8002-2014, explico que:

[-..] la proporcionalidad de una decision de despido debe ser
examinada en relacion con las circunstancias particulares de cada
caso Yy, de cualquier manera, atendiendo factores tales como, la
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labor que desarrolla el trabajador, el contexto y las demads
condiciones medioambientales en las que se desarrolla la labor.

Por tanto, el Tribunal no pudo incurrir en el error que
le endilgd la acusacion, en razon a que, en realidad, no
determindé qué tan grave fue que el demandante hubiere
actuado en contra de las normas contractuales y sustantivas
laborales, como lo concluyo, pues, se insiste, aseguré no
haber restado entidad a la agresion, sino que, lo que
escudrino, en el marco del fuero de valoracion probatoria del
articulo 61 del CPTSS, conforme las reglas jurisprudenciales
en cita, fue qué tan responsable fue el reclamante del acto
que censurdé su empleador, desde las aristas facticas que
hallé demostradas, esto es, que el trabajador reacciono
instintivamente, sin provocar el altercado y que el reglamento
interno imponia establecer la intencion danina en esa
conducta, como causal justificativa de terminacion del
contrato de trabajo, ultima consideracion que, se reitera, no

fue confrontada por la acusacion.

Ademas, importa precisar, desde las bases facticas de
la sentencia, no derruidas por la censura, es decir, que el
trabajador estuvo expuesto a un acto segregacionista por
parte de un companero de labor que, en estado de
alicoramiento, en el lugar de trabajo, en realizacion de sus
actividades, lo tildo de «negro hijueputa, negro bruto», que tal
comportamiento es no solo agresivo, sino a todas luces
infractor del principio de igualdad y no discriminacion,
inserto en los articulos, 13 de la CN y 10 del CST; asi como
en el 7° de la Declaracion Universal de Derechos Humanos

de 1948; 26 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y
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Politicos; 1° del Convenio fundamental 111 de la OIT, relativo
a la discriminacion en el empleo, aprobado por Colombia,
mediante Ley 22 de 1967, ratificado el 4 de marzo de 1969,
normativa supranacional que hace parte del Bloque de
Constitucionalidad, al tenor de la cual, de un lado, esta
proscrito el uso de manifestaciones linguisticas, verbales o
gestuales, tendientes a menoscabar, desvalorizar o censurar
a una persona, con relaciéon a una categoria sospechosa de
trato semejante como lo es la raza y, de otro, imponen la
obligacion de proteccion de la dignidad humana, haciendo
cesar las expresiones que lesionan al sujeto pasivo,
restaurando el derecho conculcado y mitigando la afectacion

causada.

En efecto, la eficacia normativa del principio en
comento, de caracter superior y prevalente, impacta, como se
intuye, de forma profunda las relaciones laborales, tanto en
la vertiente de las obligaciones del empleador, como en la de
los trabajadores, que atanen con el absoluto respeto a la
dignidad personal del servidor (articulo 57-5 CST), a cargo
del primero, asi como guardar rigurosamente la moral en las
relaciones con sus companeros, para los segundos, de tal
forma que es predicable que toda la normativa tuitiva de los
derechos a la igualdad racial y a la no discriminacién con
origen en la raza, impactan el régimen laboral colombiano,
gobiernan los contratos de trabajo y, por ende, las relaciones
entre empleadores y trabajadores, asi como entre los ultimos,
de tal forma que aquél: i) no puede desplegar, frente a sus
empleados, conductas que vulneren aquellas prerrogativas y,

ii) no puede tolerarlas de sus representantes y subordinados;
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mientras, los ultimos: i) tampoco pueden caer en ellas
respecto al empleador, cuando es una persona natural, los
representantes de este, cualquiera sea su naturaleza, u otros

trabajadores.

Ahora, como de aquél derecho fundamental derivan
obligaciones subjetivas de garantia en favor del sujeto objeto
de proteccion, emergen en exigibles determinadas acciones
restablecedoras de la vulneracion por parte del dispensador
del empleo, cuando ellas se presenten al interior de su
empresa, establecimiento o negocio, provenientes de él
mismo, sus representantes o de otros trabajadores. En ese
contexto, no le basta con no incurrir o no tolerar un acto
discriminatorio, sino que se le exige, ante su posicion
dominante en la ejecucion del contrato de trabajo, realizar

acciones tendientes a reparar el agravio.

En tal senda ya ha transitado la jurisprudencia de la
Corte, en lo que hace con las cargas que el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion, por razones de raza, le
imponen al empleador las normativas antes referidas, en lo
que toca con regimenes salariales y prestacionales,
promocion en el empleo y formacion, escenario en el que es
paradigmatica la sentencia CSJ SL, 4 dic. 2012, rad. 55501,

al tenor de la cual,

[...] en Colombia, en materias laborales, el alcance del principio de
igualdad y no discriminaciéon debe comprender —se repite, de
manera inescindible- tanto el texto del articulo 13 superior, como
el del Convenio 111 de la OIT.

Conforme al instrumento internacional ultimamente citado (articulo
1°), el término “discriminacién” comprende:
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“a) cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos
de raza, color, sexo, religién, opinién politica, ascendencia nacional
u origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad
de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion;

b) cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que
tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o
de trato en el empleo u ocupacion que podrd ser especificada por
el Miembro interesado previa consulta con las organizaciones
representativas de empleadores y de trabajadores, cuando dichas
organizaciones existan, y con otros organismos apropiados.

2. Las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las
calificaciones exigidas para un empleo determinado no seran
consideradas como discriminacion”

(subraya la Sala)

Por su parte, la Recomendacion 111 de la OIT [apartado II, lit. b)],
particulariza ciertos campos o dreas en los cuales los trabajadores
deberan gozar de igualdad de trato. Y entre ellas incluye la
“remuneraciéon por un trabajo de igual valor” y las “condiciones de
trabajo” (que comprenden, a su vez y segun la misma
Recomendacién, entre otros aspectos, las “prestaciones sociales
en relacién con el empleo”)

Con otras palabras, la igualdad de trato y no discriminacion en el
trabajo, exige tratamiento igualitario en materias salariales y
prestacionales para los trabajadores dentro de un mismo contexto
laboral, cuando los trabajadores se encuentren en igualdad de
condiciones.

Lo anterior quiere decir que no son admisibles tratos diferenciados
(en temas salariales, prestacionales, en oportunidades de
promocidén, en seguridad y salud ocupacionales, en formacion,
etc.), cuando dichos tratos se basen en motivos irrelevantes —o sea,
no objetivos-, pues en tales casos el trato sera discriminatorio. Por
el contrario, no se atentard contra el principio de igualdad y no
discriminacion, cuando a cierta persona o colectivo de personas se
otorgue un trato diferente, pero basado en motivos razonables y
legitimos, id est, relevantes (por ejemplo, una remuneracion mayor
para quienes tengan mas altos niveles de responsabilidad, o con
mejores productividades, etc.; o determinados beneficios o auxilios
familiares para quienes tengan especificas o mayores
responsabilidades en ese campo, etc.)

Sin embargo, la denominada “regla de justicia”, que usualmente
se formula como “tratar igual a quienes son iguales”, es un
postulado vacio, si no se cuenta antes con un criterio para
establecer cudndo dos o mds personas son equiparables (vale
decir, cuando pueden considerarse “iguales”), en funcién de
conferirles un determinado trato, distinto al adjudicado a otras
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personas, pero de forma que dicho trato diferente no pueda
considerarse discriminatorio.

Segun la doctrina, para poder aplicar efectivamente la regla de
justicia, es necesario tener en cuenta tres variables: a) los sujetos
entre los cuales van a repartirse los bienes o los gravamenes; b)
los bienes o gravamenes que se van a repartir; c) el criterio con el
cual van a repartirse. Es decir, ninguna reparticion puede
pretender ser igualitaria sin responder a estas tres preguntas:
“igualdad si, pero centre quiénes, en qué, basdndose en qué
criterio?”. Puede existir, entonces, un significativo numero de
formulas de reparticion que pueden llamarse igualitarias. Los
sujetos pueden ser todos, muchos o pocos; los bienes que deban
repartirse pueden ser derechos, ventajas, salarios, prestaciones,
facilidades o gravamenes; los criterios pueden ser la necesidad, el
mérito, la capacidad, el esfuerzo, la indole del trabajo, la
contribucion al resultado, la productividad, las responsabilidades,
etc.!

Este tercer elemento enunciado es precisamente el que permite
relacionar y considerar como iguales los sujetos sobre los cuales
se aplica el principio, o sea, un criterio de valoracion, un tertium
comparationis, que, aplicado a ellos, permita constatar
coincidencias que lleven a declarar su igualdad?. O sea, cuando
en una pluralidad de entes relacionados se constate la presencia
compartida de uno o varios tertia comparationis, podrda hablarse
de igualdad entre los entes que lo comparten, igualdad que se
predicard con referencia a dicho elemento compartido, si bien
dichos entes puedan presentar diferencias en otros elementos. Por
eso toda igualdad es siempre relativa, pues se predicard o negarda
con respecto a un determinado tertium comparationis, o a varios.
El nexo de semejanza producido por la aplicacién del o los criterios
de igualdad, hace que el conjunto de elementos o sujetos sobre los
que se predican constituya un conjunto, en sentido légico.

Ahora bien, en el ambito laboral puede darse discriminacién, como
se explicara mas adelante. Pero esa discriminacion se diferencia
de la que puede acontecer en otros ambitos. Hay por lo menos dos
diferencias: en primer lugar, en el ambito laboral los motivos de
discriminacion no son solamente los que se enuncian
taxativamente en los textos normativos. En efecto, el Convenio 111
de la OIT, aparte de enunciar una lista “clasica” de motivos

1 Bobbio, Norberto. Derecha e izquierda, Ed. Punto de lectura (Santillana) Tercera edicion, marzo 2001,
p. 53.

2 La Corte Constitucional colombiana ha dicho que “dos situaciones pueden ser facticamente
iguales con respecto a un cierto criterio, sin que ello signifique que deban ser tratadas
juridicamente de la misma forma. Igualmente, dos situaciones pueden ser diversas con
respecto a otro criterio y no por ello deben obligatoriamente ser reguladas en forma distinta.
El criterio relevante o tertium comparationis tiene que ver con la finalidad misma de la norma
que establece la diferencia de trato, esto es, a partir del objetivo perseguido por la disposicion
se puede determinar un criterio para saber si las situaciones son o no iguales” (Sentencia C-
461 de 1995). En el mismo sentido, ver sentencia C-130 de 2002, entre otras.
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inadmisibles —irrelevantes- en el literal a) de su articulo 1° (o sea,
raza, color, sexo, religion, etc.), también califica como
discriminatoria (literal b) “cualquier otra distincion, exclusiéon o
preferencia”, diferente a las senaladas en el literal a). En segundo
término, la discriminaciéon en materia laboral consiste en un
resultado objetivo; es decir, su existencia no depende de que
haya habido, al momento de otorgar un trato diferente con un
motivo irrelevante, una intenciéon o proposito deliberado de
discriminar. Lo anterior se colige de los textos de ambos literales
del articulo 1° del mencionado convenio internacional, cuando
hablan de que existira discriminacion toda vez que la distincion,
exclusion o preferencia “tenga por efecto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupacion” (lo
subrayado no es original)

De los elementos analizados en precedencia, la Sala concluye que,
efectivamente, puede haber circunstancias en las cuales se den
tratos discriminatorios en el empleo y la ocupaciéon, como
consecuencia de que dentro de un mismo ambito laboral se
presenten tratos diferentes ilegitimos. Y éstos podrian darse, no
solamente con base en los “clasicos” motivos irrelevantes o
inadmisibles mencionados, sino también cuando -utilizando los
términos del Convenio 111 de la OIT-, se otorguen o reconozcan
“distinciones, exclusiones o preferencias”, fundadas en cualquiera
otro u otros motivos irrelevantes, y tales tratos diferenciales
tengan “por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades
o de trato” en el trabajo. Y ello puede suceder como consecuencia,
no solamente de decisiones emanadas directamente del
empleador, sino también de pactar o establecer, en dos o mads
estatutos, como productos de la negociacion colectiva
(convenciones o pactos colectivos) o como resultado de una
decision arbitral, tratos diferentes sin una base objetiva o
relevante. La naturaleza discriminatoria de tales tratos no se
enerva en la prdctica, por el hecho de que al conferirlos o
estatuirlos no haya habido el deliberado propésito o intenciéon de
discriminar, ni tampoco por el hecho de que los procedimientos
seguidos para formalizar el respectivo estatuto se hayan cenido
formalmente a las reglas legales.

De donde se sigue, que es tan discriminatorio incurrir
en una accion prohibida que genere un trato diferente con
fundamento en categorias sospechosas, como en la que
incursion6 el companero del demandante, al referirse de
manera denigrante a su color de piel, calificandolo,
concomitantemente con ello, despectivamente, como optar

por dar un trato igualitario al agresor discriminador y al
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agredido discriminado, escenario en el que, en perspectiva de
la regla de justicia decantada por la Corporacion en la
providencia citada, no luce razonable, proporcional y legitimo
repartir los bienes o los gravamenes en las mismas
condiciones, como en el caso fue la decision del empleador
de despedir a ambos trabajadores, sin determinar, en
perspectiva del test de igualdad referenciado en la
jurisprudencia en cita, si los dos infractores del reglamento
interno, se encontraban en igualdad de condiciones Yy,
menos, sin advertir en que el agraviado en su derecho a la

igualdad, tenia en su favor, una garantia de reparacion.

Lo ultimo, cumple precisarlo, no justifica en modo
alguno la conducta del trabajador de agredir fisicamente a su
companero, como respuesta a la conducta discriminatoria e
insultante de éste; empero, plantea un escenario
esclarecedor, relacionado con las obligaciones del empleador,
respecto del derecho a la igualdad, pues en la potestad que
le es propia, debia censurar el acto antijuridico del ofensor y
tomar decisiones razonables, que respondieran a las
particularidades del caso, a las obligaciones que para €l
emergian, relacionados con el principio en comento y la

posicion de garantia que surgia en favor del afectado.

Es decir, que la Sala no recoge lo que ha orientado en
su jurisprudencia, particularmente en la sentencia CSJ SL
8165-2014, en el sentido de que en las relaciones de trabajo
debe existir buen trato, decoro, seriedad y respeto; ni
desconoce que los trabajadores deben formular sus

reclamaciones en pro de sus derechos de forma pacifica; ni
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que las conductas injuriosas, de maltratamiento o violencia,
constituyen justas causas para terminar el contrato de
trabajo, al tenor del numeral 2° del articulo 7° del Decreto
2351 de 1965; ni resta trascendencia juridica al deber del
laborante de obedecer a su empleador, conforme al articulo
56 del CST, sino que, en desarrollo de las sentencias CSJ SL,
3 may. 2001, rad. 15496, CSJ SL, 1° jul. 2009, rad. 34935 y
CSJ SL, 4 dic. 2012, rad. 55501 también citadas, acentua
que, en precisos casos como el presente, en el cual la
agresion entre companeros de trabajo, involucro
descalificaciones por la raza del ofendido, es menester que,
primero, el empleador valore en cada evento concreto, no solo
el elemento subjetivo de la conducta del trabajador que
responde a esa agresion, sino también, conforme la regla de
justicia desarrollada por la ultima sentencia referida, la
componente discriminatoria por razones de raza del
comportamiento del ofensor y, segundo, que el juez del
trabajo, también efectie el estudio del conflicto, en
perspectiva de la regla que prohibe los actos discriminatorios

por razones del color de la piel.

En consecuencias, por las razones inicialmente

expuestas, el cargo se desestima.

Costas en el recurso extraordinario a cargo de la parte
recurrente, pues la impugnacion no salié avante y fue
replicada. Como agencias en derecho se fija la suma de ocho
millones cuatrocientos ochenta mil ($8.480.000), que se
incluiran en la liquidacion que el Juez de primera instancia

haga, con arreglo a lo dispuesto en el articulo 366 del Codigo
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General del Proceso.
XI. DECISION

En meérito de lo expuesto, la Corte Suprema de Justicia,
Sala de Casacion Laboral, administrando justicia en nombre
de la Republica y por autoridad de la ley, NO CASA la
sentencia dictada por la Sala Laboral del Tribunal Superior
del Distrito Judicial de Medellin, los dias cinco (5) y doce (12)
de agosto de dos mil catorce (2014), dentro del proceso
ordinario laboral seguido por JAIME LEON JARAMILLO
VELEZ contra CERVECERIA UNION S. A.

Costas como se explico en la considerativa del fallo.
Copiese, notifiquese, publiquese, cumplase y

devuélvase el expediente al Tribunal de origen.

SANT - TQ_QU'ADRABO

CECILIA MARGARITA DURAN UJUETA
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