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Fue una decisión que le 
hacía sentirse muy 
orgulloso... 

Y en ningún momento imaginó 
que le traería problemas.

Después de trabajar durante 13 
años en la empresa Cartones 
S.A. mediante un contrato a 
término indefinido, Juan Carlos 
decidió hacer parte del 
sindicato de la empresa. 



Fue una decisión que le 
hacía sentirse muy 
orgulloso... 

Y en ningún momento imaginó 
que le traería problemas.

Después de trabajar durante 13 
años en la empresa Cartones 
S.A. mediante un contrato a 
término indefinido, Juan Carlos 
decidió hacer parte del 
sindicato de la empresa. 

Hola, Juan Carlos. 

Es su jefe, Orlando, quien le 
hace una visita de sorpresa... 

Y le pide que acuda a su 
oficina.

Una vez allí le pregunta 
si es cierto que se ha 
inscrito en el sindicato 
de la empresa. 

Eso es cierto, señor.



Pero yo no 
estoy muy de 
acuerdo con 
eso, Juan 
Carlos, pues 
podría traer-
le problemas 
con la empre-
sa. 

¿Problemas? ¿Qué tipo 
de problemas, Don 
Orlando? Yo seguiré 
cumpliendo mis deberes.

Jmmm, mire Juan 
Carlos, solo retome 
sus labores. Ya está 
advertido. 

Un mes después fue 
sometido, sin previo 
aviso, a diversos 
exámenes de 
desempeño. Y en la 
mayoría tuvo una 
valoración negativa. 



Pero yo no 
estoy muy de 
acuerdo con 
eso, Juan 
Carlos, pues 
podría traer-
le problemas 
con la empre-
sa. 

¿Problemas? ¿Qué tipo 
de problemas, Don 
Orlando? Yo seguiré 
cumpliendo mis deberes.

Jmmm, mire Juan 
Carlos, solo retome 
sus labores. Ya está 
advertido. 

Un mes después fue 
sometido, sin previo 
aviso, a diversos 
exámenes de 
desempeño. Y en la 
mayoría tuvo una 
valoración negativa. 

Tras lo cual fue 
despedido.  

Juan Carlos: esta es su 
última semana con nosotros.

Tras valorar las pruebas del 
accionante, y los argumentos 
de la defensa de la empresa, el 
juez ordenó que Juan Carlos 
fuera reintegrado a su puesto 
de trabajo. 

Convencido de que el despido no 
estuvo motivado por su desempeño, 
sino por afiliarse al sindicato de la 
empresa, Juan Carlos instauró una 
tutela ante un juez. 
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Donde Juan Carlos 
sigue trabajando...

Porque, tal y como lo dijo 
el juez, y como Juan 
Carlos hoy lo repite:

El juez también ordenó que 
se le reintegraran todos 
los salarios dejados de 
percibir y sus prestaciones 
sociales. 

¡Afiliarse a un 
sindicato no puede ser 

causal de despido!
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Donde Juan Carlos 
sigue trabajando...

Porque, tal y como lo dijo 
el juez, y como Juan 
Carlos hoy lo repite:

El juez también ordenó que 
se le reintegraran todos 
los salarios dejados de 
percibir y sus prestaciones 
sociales. 

¡Afiliarse a un 
sindicato no puede ser 

causal de despido!

CAPÍTULO 4
ESTABILIDAD LABORAL REFORZADA

Es un derecho que protege la estabilidad laboral de ciertas per-
sonas y que impide que el empleador despida de manera unilate-
ral al trabajador(a) sin una autoridad no lo autoriza.

En Colombia hay tres clases de estabilidad laboral reforzada:

 • Fuero sindical

 • Fuero de maternidad

 • Fuero por discapacidad

Ahora bien, fuero es la protección por la especial situación en la 
que se encuentra un trabajador(a), que lo protege de una even-
tual discriminación.

Veamos cada una de ellas:

4.1 El fuero sindical1

Es una garantía que forma parte del Derecho Fundamental de 
Asociación Sindical, la cual protege a los trabajadores(as) que 
pertenecen a una organización sindical contra todo tipo de 
despido, desmejoras en sus condiciones laborales y traslados 
que tengan como finalidad perjudicarlos por conformar o lide-
rar un sindicato. De todas maneras, el empleador debe solici-
tar autorización previa a un juez laboral2 en caso de que quiera 
despedir, desmejorar o trasladar a las personas protegidas por 
este fuero.

1. Para ver detalles sobre el fuero ir al capítulo 6 de esta cartilla.
2. Convenio 98 de la OIT. Para ver detalles del artículo 1, ir a: http://www.ilo.org/dyn/nor-

mlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C098
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Tenga en cuenta que:

Las trabajadoras y los trabajadores del servicio doméstico 
tienen pleno derecho al fuero sindical.

4.2 Fuero reforzado de maternidad

Esta protección cubre tanto a la trabajadora que está en embara-
zo como aquella que acabó de dar a luz.

Consiste en:

La imposibilidad de que el empleador pueda finalizar unilateral-
mente el contrato de trabajo y la prohibición para dar preaviso 
sobre la terminación del contrato, cuando este se haya firmado a 
término fijo.3

Para que el empleador pueda despedir a una mujer embarazada 
o después de las dieciocho semanas de haber dado a luz necesita 
una autorización del inspector de Trabajo. 

Si no la tiene, el despido no genera ningún efecto y el empleador 
deberá pagar a la trabajadora una indemnización de 60 días de 
salario,4 reintegrarla y pagar los salarios que se generaron hasta 
ese momento.

La protección que recibirá la mujer embarazada ante el despido 
sin autorización dependerá de:

 • Tipo de contrato que se firmó.

 • El conocimiento que el empleador tenga o no sobre el estado 
de embarazo en que se encuentre la trabajadora.

 • La existencia de una justa causa para dar por terminado el 
contrato.

3. Art 53 de la Constitución Política de Colombia, Sentencia T-069 de 2010.
4. Art. 241, numeral 2 del CST.
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Veamos lo que ocurre según los tipos de contratos:

En los contratos a término indefinido

Si el empleador conoce el estado de embarazo de la trabajadora 
y termina el contrato debe:

 • Reintegrarla y pagarle los salarios y las prestaciones que dejó 
de percibir.

 • Si el empleador no conoce el estado de embarazo de la trabaja-
dora y termina el contrato y argumenta que hubo justa causa, 

 − Debe reconocer la cotización durante el periodo de ges-
tación y explicar la justa causa ante un juez laboral ordi-
nario.

 • Si no argumenta que hubo justa causa 

 − Debe reconocer las cotizaciones durante el periodo de 
gestación y, si las razones para que fuera contratada si-
guen vigentes, debe reintegrar a la trabajadora.

En los contratos a término fijo

Si el despido se da antes de que se termine el contrato y el em-
pleador conoce el estado de embarazo debe:

 • Reintegrar a la trabajadora y pagarle los salarios y prestacio-
nes que dejó de percibir.

 • Si el despido se da cuando el contrato se vence y argumenta 
esto como justa causa, hay necesidad de preaviso. En este caso 
el empleador debe:

 − Acudir ante el inspector de trabajo antes de que se venza 
el plazo del contrato para que determine si las razones 
para que fuera contratada siguen vigentes o no.

 • Si las razones del contrato siguen vigentes el inspector debe:

 − Extender el contrato por el tiempo que resta de embarazo 
y los tres meses posteriores al parto.
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 • Si las razones para que fuera contratada no siguen vigentes:

 − Puede dar por terminado el contrato al momento del ven-
cimiento del plazo y pagar las cotizaciones al sistema de 
salud durante el periodo de gestación.

 • Cuando el empleador no va ante el inspector:

 − El juez de tutela ordenará que le reconozca a la trabajado-
ra las cotizaciones durante el tiempo de gestación.

 • Y si las razones para que fuera contratada siguen vigentes 

 − Debe reintegrarla al trabajo, pagar los salarios dejados de 
percibir y una indemnización de 60 días de salario.

 • Si el despido se da antes de que se venza la fecha de termina-
ción del contrato y el empleador no conoce el estado de emba-
razo de la trabajadora y no argumenta justa causa, el inspector 

 − Debe ordenar que se le reconozcan al trabajador las coti-
zaciones durante el periodo de la gestación.

 • Si se demuestra que las razones para que fuera contratada si-
guen vigentes 

 − Debe reintegrar a la trabajadora, pagar los salarios deja-
dos de percibir, y adicionalmente el juez de tutela pude 
ordenar una indemnización por despido sin justa causa.

 • Si argumenta justa causa

 − Debe pagar las cotizaciones durante el periodo de la ges-
tación se hace ante un juez laboral ordinario al igual que 
la sustentación de las causas.

 • Si el despido se da cuando el contrato se vence y argumenta 
esto como justa causa

 − El inspector ordena el reconocimiento de las cotizaciones 
durante el periodo de gestación.
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 • Y si las razones para que fuera contratada siguen vigentes

 − Debe reintegrar a la trabajadora5

En los contratos por obra o labor determinada

 • Si el despido se da antes de que termine la obra y el empleador 
conoce el estado de embarazo, debe:

 − Reintegrar a la trabajadora y pagarle los salarios y presta-
ciones que dejó de percibir.

 • Si el empleador, conociendo el estado de embarazo de la tra-
bajadora, la despide cuando el contrato se vence y argumenta 
esto como justa causa, hay necesidad de preaviso. En este caso 
el empleador debe:

 − Acudir ante el inspector de trabajo antes de que se venza 
el plazo del contrato para que determine si las razones 
para que fuera contratada siguen vigentes o no.

 • Si las razones del contrato siguen vigentes:

 − El inspector debe extender el contrato por el tiempo que 
resta de embarazo y los tres meses posteriores al parto.

 • Si las razones para que fuera contratada no siguen vigentes:

 − Puede dar por terminado el contrato al momento del ven-
cimiento del plazo y pagar las cotizaciones al sistema de 
salud durante el periodo de gestación.

 • Cuando el empleador no va ante el inspector, el juez de tutela 
ordenará:

 − Que le reconozca a la trabajadora las cotizaciones duran-
te el tiempo de gestación.

 • Si las razones para que fuera contratada siguen vigentes debe 
reintegrarla al trabajo, pagarle los salarios y prestaciones que 

5. En este caso, dice la Corte, no es procedente el pago de los salarios dejados de percibir.
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dejó de percibir y, adicionalmente, una indemnización de 60 
días de salario.

 • Si el despido se da antes de que se venza la fecha de termina-
ción de la obra y el empleador no conoce el estado de embara-
zo de la trabajadora, y no argumenta justa causa, el inspector 
debe:

 − Ordenar que se le reconozcan al trabajador las cotizacio-
nes durante el periodo de la gestación.

 • Y si se demuestra que las razones para que fuera contratada 
siguen vigentes 

 − Debe reintegrar a la trabajadora, pagándole todos los sa-
larios y prestaciones que ha dejado de percibir.

 • Si alega justa causa, debe:

 − Pagar las cotizaciones durante el periodo de la gestación, 
y sustentar las causas ante un juez laboral ordinario.

 • Si el despido se da cuando el contrato se vence y argumenta 
esto como justa causa:

 − El inspector ordena el reconocimiento de las cotizaciones 
durante el periodo de gestación.

 • Y si las razones para que fuera contratada siguen vigentes 

 − Debe reintegrar a la trabajadora, con el reconocimiento 
de los salarios y prestaciones dejados de percibir.

Recuerde que:

Si la mujer embarazada fue vinculada mediante un contrato con 
una Cooperativa de Trabajo Asociado o a través de una Empresa 
de Servicios Temporales:

La protección a que tiene derecho se brinda de acuerdo con la 
naturaleza de la actividad realizada, siempre que se demuestre 
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que existen los supuestos de una relación laboral. Y se entien-
de que hubo conocimiento del empleador si conocen del estado 
de embarazo la Cooperativa de Trabajo Asociado, la Empresa de 
Servicios Temporales o la empresa beneficiaria del servicio. El 
reintegro se procederá ante la empresa beneficiaria.

En los contratos de prestación de servicios, la trabajadora en 
embarazo gozará de la misma protección que en los contratos a 
término fijo, si se logra demostrar que esa forma de contratación 
ocultaba una verdadera relación laboral.

Las autorizaciones de despido solo se conceden cuando se de-
muestra que hubo justa causa.

Las trabajadoras del servicio doméstico tienen pleno derecho al 
fuero reforzado por maternidad.

Estabilidad laboral reforzada cónyuge, compañero(a) 
permanente o pareja de la mujer en período de embarazo o 
lactancia:

Gracias a la Sentencia C-005 de 2017 de la Corte Constitucional, 
al(la) trabajador(a) que tenga la condición de cónyuge, compa-
ñero permanente o pareja de la mujer en período de embarazo o 
lactancia, que sea beneficiaria de aquel(la), no puede ser despe-
dido(a) sin autorización del Ministerio del Trabajo. 

La Corte estableció que la extensión de esta protección era ne-
cesaria para la protección de la unidad familiar, la atención y 
asistencia al estado de maternidad y el interés prevalente de los 
niños y niñas.

Los(as) trabajadores(as) del servicio doméstico tienen pleno de-
recho a esta garantía.

Ley 1822 de 2017

Esta ley trae una modificación al Código Sustantivo del Trabajo

Artículo 1°. El artículo 236 del Código Sustantivo del Trabajo 
quedará así: “Artículo 236. Licencia en la época del parto e incen-
tivos para la adecuada atención y cuidado del recién nacido. Toda 
trabajadora en estado de embarazo tiene derecho a una licencia 
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de dieciocho (18) semanas en la época de parto, remunerada con 
el salario que devengue al momento de iniciar su licencia. 2. Si se 
tratare de un salario que no sea fijo como en el caso del trabajo 
a destajo o por tarea, se tomará en cuenta el salario promedio 
devengado por la trabajadora en el último año de servicio, o en 
todo el tiempo si fuere menor. 3. Para los efectos de la licencia de 
que trata este artículo, la trabajadora debe presentar al emplea-
dor un certificado médico, en el cual debe constar: a) El estado 
de embarazo de la trabajadora; b) La indicación del día probable 
del parto, y c) La indicación del día desde el cual debe empezar 
la licencia, teniendo en cuenta que, por lo menos, ha de iniciar-
se dos semanas antes del parto. Los beneficios incluidos en este 
artículo, y el artículo 239 de la presente ley, no excluyen a los 
trabajadores del sector público.

El esposo o compañero permanente tendrá derecho a ocho (8) 
días hábiles de licencia remunerada de paternidad. La licencia 
remunerada de paternidad opera por los hijos nacidos del cón-
yuge o de la compañera. El único soporte válido para el otorga-
miento de la licencia remunerada de paternidad es el Registro 
Civil de Nacimiento, el cual deberá presentarse a la EPS a más 
tardar dentro de los 30 días siguientes la fecha del nacimiento 
del menor. La licencia remunerada de paternidad estará a cargo 
de la EPS, para lo cual se requerirá que el padre haya estado co-
tizando efectivamente durante las semanas previas al reconoci-
miento de la licencia remunerada de paternidad. 2. Se autoriza al 
Gobierno nacional para que en el caso de los niños prematuros y 
adoptivos se aplique lo establecido en el presente parágrafo.

Sentencia SU 075 de 2018

Esta sentencia de la Corte Constitucional cambia la línea juris-
prudencial en la protección a la mujer trabajadora en estado 
de embarazo e impone una carga probatoria a la trabajadora al 
estipular que le debe comunicar a su empleador su estado de 
embarazo para que esté cubierta con el fuero; de lo contrario, 
señala la Corte “cuando se demuestra en el proceso de tutela 
que el empleador no conoce acerca del estado de gestación de 
la trabajadora en el momento del despido, con independencia de 
que se haya aducido una justa causa, no hay lugar a la protección 
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derivada de la estabilidad laboral reforzada”. Esta sentencia es un 
retroceso en materia de protección a la mujer trabajadora en su 
condición de embarazada.

4.3 Fuero por discapacidad

Es la protección en la estabilidad laboral que se da a los trabaja-
dores(as) que por sus condiciones específicas se encuentran en 
una situación de debilidad manifiesta, lo cual los hace sujetos de 
especial protección, y son:

 • Quienes poseen algún tipo de limitación física, síquica o senso-
rial debidamente acreditada.

 • Las personas con discapacidad.

 • Las que se encuentran en procesos de rehabilitación o en tra-
tamientos médicos.

 • Las que se encuentran incapacitadas.6

Inicialmente no importa el grado de discapacidad, en tanto la 
protección está pensada para evitar la discriminación:

Comprende derechos a la reincorporación y a la reubicación laboral.

Para despedir a cualquier trabajador(a) con las características 
antes mencionadas, el empleador debe:

 • Solicitar autorización previa ante el inspector de Trabajo don-
de se acredite que la persona incurrió en una justa causa que 
amerite dar por terminado su contrato.

Si no lo hace:

 • El despido no tiene efecto, debiendo el empleador reintegrar 
al trabajador(a) cancelándole todos los salarios y prestaciones 
dejados de percibir, además tendrá que pagar una indemniza-

6.  Sentencia T-850 de 2011, Sentencia SU 075 de 2018.
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ción al trabajador(a) de 180 días de salario7 y las otras indem-
nizaciones que se deben.8

Para solicitar la autorización para despedir a una persona dis-
capacitada, es necesario que haya terminado la rehabilitación 
integral, a menos que la misma no resulte procedente o no sea 
posible culminarse.

Tenga en cuenta que:

Las trabajadoras y los trabajadores del servicio doméstico tienen 
pleno derecho a la estabilidad laboral reforzada.

Estabilidad ocupacional reforzada

A través de la Sentencia SU-049 de 2017, la Corte Constitucional 
estableció que:

 • La estabilidad ocupacional reforzada es una garantía de la cual 
son titulares las personas que tengan una afectación en su sa-
lud que les impida o dificulte el desempeño de sus labores, con 
independencia de si tienen una calificación de pérdida de ca-
pacidad laboral moderada, severa o profunda.

 • Es aplicable a las relaciones originadas en contratos de pres-
tación de servicios, aun cuando no envuelvan relaciones labo-
rales.

 • La vulneración de este derecho da lugar a una indemnización 
de 180 días, según lo previsto en el artículo 26 de la Ley 361 
de 1997.

7.  Art. 26, Ley 361 de 1997 y Ley 1822 de 2017.
8. Para ver la protección al fuero reforzado por limitaciones físicas, discapacidad, tratamien-

to médico o incapacidad, y las guías de acciones de protección, ir a las págs. 118 a la 124 
del Manual que se encuentra en el CD.
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GUÍAS DE ACCIONES DE PROTECCIÓN DE 
LA ESTABILIDAD LABORAL REFORZADA

ACCIÓN DE TUTELA
Señor,

Juez Constitucional (puede ser juez municipal o del circuito, civil, penal, laboral, de familia,)

E. S D.

REFERENCIA: ACCIÓN DE TUTELA

ACCIONANTE: _________________________________

ACCIONADO: __________________________________

___________________________________, ciudadano(a) mayor identificado(a) con la cédula de 
ciudadanía cuyo número y lugar de expedición aparecen con mi firma, residente en ___________, 
actuando en ___________________ , ante usted respetuosamente acudo para promover ACCIÓN 
DE TUTELA, de conformidad con el artículo 86 de la Constitución Nacional y el Decreto Reglamen-
tario 2591 de 1.991, para que judicialmente se me conceda la protección inmediata de los derechos 
constitucionales fundamentales _____________________________ los cuales considero vulnerados 
y/o amenazados por________________________. Fundamento la acción en los siguientes

HECHOS:

PRIMERO: (en el primer hecho se deben narrar las condiciones personales, familiares, sociales y 
económicas del accionante)

SEGUNDO:____________________________________________________________________

TERCERO: ____________________________________________________________________

CUARTO: _____________________________________________________________________

Los hechos deben ser tantos como se requieran para mostrarle al Juez con toda claridad la acción u 
omisión que genera la vulneración y/o amenaza del derecho fundamental que se busca proteger con 
la tutela. Los hechos deben de aparecer cronológicamente organizados y cada uno debe correspon-
der a una situación y no a varias

Es importante narrar en el último hecho la situación actual de los derechos fundamentales amenaza-
dos y/o vulnerados

ARGUMENTOS

La solicitud de tutela que presento considero que procede en tanto:

1. Se trata de un(os) derecho(s) fundamental(es): se le debe decir al juez por qué son derechos 
fundamentales

2. Dicho(s) derecho(s) en su contenido y el alcance establecen claramente las obligaciones de los 
accionados en tal sentido...

3. Sobre la ocurrencia actual de la vulneración o amenaza del o los derecho (s) con ocasión de ac-
ción(es) u omisión(es) de una(s) autoridad(es) o de un(os) particular(es).
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4. Sobre la no existencia de un medio de defensa judicial, o de su no idoneidad o no eficacia frente a 
la situación concreta, o sobre el peligro de la ocurrencia de un perjuicio irremediable.

5. En caso de dirigirse contra un particular argumentar sobre la procedencia de acuerdo con el artículo 
42 del decreto 2591 de 1991.

Se pueden utilizar citas textuales de jurisprudencia de la Corte Constitucional, siempre respetando la 
autoría de las mismas (indicando el fallo y el magistrado ponente del mismo). Lo ideal es que las citas 
de la jurisprudencia se utilicen como apoyo a la tesis que se quiere presentar con la argumentación y 
no que constituyan el único texto explicativo de la misma

Es recomendable iniciar la labor argumentativa señalando el “Problema Jurídico” que se 
está tratando en la respectiva acción, pues esto además de dar una mayor claridad al 
fallador permite delinear con mayor facilidad el alcance de lo que se debe argumentar.

PETICIONES

Con fundamento en los hechos narrados y en las consideraciones expuestas, respetuosa-
mente solicito al señor juez:

Primero: TUTELAR a mi favor los derechos constitucionales fundamenta-
les a _________________ los duales están siendo amenazados y/o vulnerados 
por____________________.

Segundo: ORDENAR a _____________, que en el término de cuarenta y ocho horas des-
de la notificación del fallo que se sirva: (Ordenes específicas dirigidas a la protección de 
cada uno de los derechos vulnerados y amenazados) de tal forma que no continué la 
vulneración o amenaza del derecho y que no tenga que acudir nuevamente a la tutela 
para ello.

Tercero: PREVENIR a ___________________ para que en adelante no vulnere o amena-
ce los derechos fundamentales a___________________

Cuarto: ORDENAR a o los accionados rendir informe sobre el cumplimiento,

Quinto: ORDENAR al (organismo de control correspondiente, en asuntos de la seguri-
dad social puede ser la Superintendencia financiera, la Superintendencia de salud o el 
Ministerio del Trabajo), realizar el seguimiento del cumplimiento del fallo, y en caso de 
verificarse por usted señor juez el incumplimiento del fallo, adopte directamente todas las 
medidas necesarias para la protección de los derechos, he inicie el incidente de desacato 
correspondiente.

La correcta formulación de las peticiones conducirá a un fallo más eficaz para la protec-
ción de los derechos fundamentales que se quieren proteger. Aun cuando el Juez pueda 
encaminar las ordenes ante una mala formulación en la petición, es preferible indicarle ese 
camino al juez.
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JURAMENTO

Bajo la gravedad del juramento le manifiesto que por los mismos hechos y derechos no he 
presentado petición similar ante ninguna autoridad judicial.

PRUEBAS

En orden a establecer la violación y / amenaza de los Derechos Constitucionales Fun-
damentales cuya protección invoco, solicito se sirva practicar y tener como pruebas las 
siguientes:
Documentales:
Testimoniales:
De oficio las que considere pertinentes Señor (a) juez para establecer con claridad los 
hechos.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

Fundamento esta acción en lo dispuesto en el Preámbulo de la Constitución Nacional y en 
los artículos _______________________________________ y 86 de la misma.
Tratados internacionales:______________________________________
Sentencias de la Corte Constitucional:______________________________

COMPETENCIA

De acuerdo con el artículo 1 del decreto 1382 del 2000 la competencia para conocer esta 
tutela corresponde a los jueces _________________, y dado que la vulneración o ame-
naza de los derechos fundamentales han ocurrido en este Municipio, donde los jueces o 
tribunal _______________ tienen jurisdicción, es suya la competencia señor juez.
De no considerarse competente, solicito que de inmediato se envié al juez competente.

ANEXOS

Copia de la acción y sus anexos para el traslado al accionado y para el archivo.
Los documentos que se presentan como prueba.

DIRECCIONES Y NOTIFICACIONES

Al accionado en: ________________________________________________
Yo recibiré notificaciones en la secretaría de su despacho o en la siguiente direc-
ción:_____________________________________Teléfono:______________
Ruégole al señor Juez darle trámite de ley a esta acción,
Del señor Juez,
__________________________________

C.C. No.
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SOLICITUD DE INVESTIGACIÓN 
ADMINISTRATIVA ANTE EL 
MINISTERIO DEL TRABAJO

Señor,

INSPECTOR DE TRABAJO

MINISTERIO DEL TRABAJO

DIRECCIÓN SECCIONAL DE ____________

E.  S.  D.

ASUNTO: SOLICITUD DE INVESTIGACIÓN ADMINISTRATIVA

______________________________, (Nombre del trabajador o la trabajadora, o de la organiza-
ción sindical solicitante) identificado(a) como aparece al pie de mi firma, interpongo muy comedi-
damente ante esta dependencia SOLICITUD DE INVESTIGACIÓN ADMINISTRATIVA en contra de 
_________________________ (Nombre del empleador), para que, previo el trámite respectivo, se 
impongan las sanciones administrativas a que haya lugar de acuerdo con la ley, por violación de las 
normas del trabajo y, en especial, las relativas a la protección del derecho de asociación sindical. 
Fundamento la presente solicitud en los siguientes

HECHOS

Primero: _______________________________________________________________

Segundo: ______________________________________________________________

Tercero: _______________________________________________________________

Cuarto: ________________________________________________________________

Quinto: ________________________________________________________________

Sexto: ________________________________________________________________

Los hechos se deben organizar de manera cronológica e individualizada para permitirle al funcionario 
respectivo un mejor entendimiento de la situación. Serán tantos hechos como se requiera para expo-
ner con toda claridad las violaciones a las normas del trabajo. Es importante que el funcionario pueda 
entender cómo las conductas denunciadas afectan a la organización sindical.



Estabilidad laboral reforzada

23

4

ARGUMENTOS Y FUNDAMENTOS DE DERECHO

En esta parte se le debe argumentar al funcionario respectivo por qué las conductas que se denuncian 
constituyen violaciones de las normas del trabajo. Se pueden utilizar citas textuales de sentencias o 
pronunciamientos del Comité de Libertad Sindical de la OIT, respetando la autoría y tomándolas como 
apoyo para las tesis que se plantean.

MEDIOS DE PRUEBA

Se deben relacionar las pruebas con las que se cuente:

- Pruebas Documentales (Necesariamente habrá que probar por medio documental el fuero que se 
pretenda hacer valer. Pero además otros documentos servirán de prueba, por ejemplo, llamados de 
atención, memorandos, citaciones a descargos, cambios de turnos de trabajo, sanciones reiterativas, 
cartas de despido de los trabajadores o trabajadoras con fuero etc.)

- Pruebas testimoniales (nombre, identificación, dirección y teléfono de los testigos que hayan presen-
ciado directamente los hechos que se denuncian).

SOLICITUD

Con fundamento en lo antes narrado, le solicito respetuosamente a usted:

PRIMERO: INICIAR LA RESPECTIVA INVESTIGACIÓN ADMINISTRATIVA y, en ejercicio de sus fa-
cultades de INSPECCIÓN LABORAL, adoptar las medidas pertinentes y necesarias para que cese la 
vulneración de las normas violentadas.

SEGUNDO: APLICAR las sanciones administrativas a las que haya lugar de conformidad con la nor-
matividad vigente.

NOTIFICACIONES

El empleador recibirá notificaciones en la siguiente dirección______________________________. 
Teléfono:____________________

Yo recibiré notificaciones en la siguiente dirección _______________________________________. 

Teléfono: _______________________________

Atentamente,

___________________________    

C.C.



Escríbenos:

Centro de Atención Laboral

@calnacional

Envíanos tu caso:

www.calcolombia.co

¿Dónde te ayudan?
Centros de Atención Laboral (CAL)

CAL Sabana: 
Teléfono: (1) 852 51 36 Teléfono: (1) 852 51 36 

Calle 3 No. 7 - 64 O�cina 204 
infosabana@calcolombia.co  

Bucaramanga:
Calle 37 Nº 9-31 (García Rovira)

Teléfono: (7) 633 81 08
infobucaramanga@calcolombia.co

Cartagena:
Barrio Getsemaní - Calle del Guerrero N° 29-86 (Centro)

Teléfono: (5) 660 16 65 - 660 16 28
infocartagena@calcolombia.co

Medellín:
Calle 51 Nº 55-84 (Boyacá con Tenerife)

Teléfono: 2511432
infomedellin@calcolombia.co

CAL Móvil:
Calle 54 No. 10 - 81 o�cina 902

calmovil@ens.org.co 
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