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ARNULFO CRESG UNA EMPRESA DE 3
BOLSOS ARTESANALES, Y CONTRATO
EMPLEADOS SUFICIENES PARA

PONER SU NEGOCIO EN MARCHA.

CIERTO DIA QUE MARY NO
ESTABAEN LA OFICINA PARA
ENTENDERSE CON LOs
TRABAJADORES, ARNULFO
LLAMO A UNO DE ELLOS Y LE
HIZO UNA PETICION.

X HERNAN, HOY NO VINO
ARNULFO NO TENA CONOCIMIENTOS LA SENORA DE LOsS

SUFICIENTES PARA ADMINISTRAR SU TINTOS. {PUEDES IR A
NACIENTE EMPRESA, Y POR ESO sU LA COCINA Y TRAERME
AMICA MARY LE AYUDABA. MARY ERA UN CAFE? iEN LA TAZA

ADMINISTRADORA TITULADA. ROJA, MI FAVORITA!




s 9%

HERNAN ESTABA MUY CONCENTRADO
SELECCIONANDO UN PEDIDO DE
BOLSOS DE UN CLIENTE QUE NO
TARDABA EN LLECAR.

. e “— -,

Y Asi Se LO MANIFESTO

A SU JEFE ARNULFO. QUE PENA RESPONDERLE

ARNULFO, PERO ESTOY
ZANDO UN PEDIDO ¢
CLIENTE QUE VIENE EN C¢

s

HERNAN, YO NO
PRECUNTE QUE
SOLO LE DIJE @
TRAJERA UN CA



HERNAN NO TUVO OTRA OPCION
QUE DIRICIRSE A LA COCINA Y
RECRESAR CON UN CAFE.

OHH, DISCULPE SENOR.
NO sOY MUY BUENO
HACIENDO CAFE.

AHERNAN, ESTE CAFE
ESTA HORRIBLE!

£QUE TIPO DE EMPLEADO ES USTED QUE

NO PRESTA EL MINIMO DE ATENCION? )

i

LO SIENTO, SENOR.

VADEMAS NO ME SIRVIG EN LA
TAZA ROJA, SINO EN LA AZUL!




RECOJA SUS COSAS Y SE
VA. \QUEDA DESPEDIDO!

PERO seNoR...
QUIEROD EXPLI-
m CARLE ALCO.

P
-ﬁ" i A VER, EXPLIQUESE,
Y QUE SEA RAPIDO.
- -




—
VERA, TAL VEZ PORQUE USTED
ES MUY JOVEN COMO
EMPRESARIO, NO LO SABE,
PERO SE LO DIRE: Si, USTED ES
EL JEFE, PERO NO PUEDE
DESPEDIR A LAS PERSONAS DE
ESA MANERA TAN CAPRICHOSA
Y ESPONTANEA, PORQUE
EXISTE ALCEO LLAMADO EL
“DEBIDO PROCESO” Y ESTA
CONSACRADO EN LA LEY.

¢DEBIDO SICNIFICA QUE PARA USTED
PROCESO? DESPEDIR A ALCUIEN, DEBE
RESPETAR UNOS PROCEDIMIENTOS,
COMO COMUNICARLE AL EMPLEADO
QUE LE ABRIRA UN PROCESO
DISCIPLINARIO, E INFORMAR CON
ANTICIPACION LAS FALTAS EN LAS
QUE SE INCURRIG; ENTRECAR
PRUEBAS, DAR TIEMPO AL
EMPLEADO PARA QUE HACA SUS
DESCARCOS... Y EN CASO DE
RECURRIR A UNA SANCION, HACERLA
PROPORCIONAL A LA FALTA
COMETIDA. NO COMO ESTA
HACIENDO AHORA, QUE ME DESPIDE
POR SERVIRLE UN CAFE QUE NO FUE
DE SU CUSTO Y EN UNA TASA AZUL.
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MMM, YA VEO HERNAN. VOY
A AVERICUAR SOBRE ESE TEMA
AHORITA QUE LLECUE MARY. :
Y MEJOR SICA CONCENTRADO ;
EN LO QUE HACIA, \QUE PRONTO
LLECARA NUESTRO CLIENTE!

~_

Y HERNAN CONTINUG EN LO
QUE ESTABA HACIENDO...




Capitulo 5

1. DEBIDO PROCESO EN LAS RELACIONES DE TRABAJO EN
EL SECTOR PRIVADO

El debido proceso es un derecho fundamental que se encuentra
en el articulo 29 de la Constitucion y establece que, en todos los
procedimientos disciplinarios, que sancionan o dan por termina-
do el contrato de trabajo, deben garantizarse unas etapas mini-
mas para asegurar que esa sancién o terminacion del contrato
sea justa.

Garantias bdsicas del derecho fundamental al debido
proceso

El debido proceso disciplinario debe estar consignado en el Re-
glamento Interno de Trabajo o cualquier documento juridico en
el cual las partes (empleador y trabajador(a)) hayan establecido
las condiciones en que se desarrollara su relacion laboral; por
ejemplo: el contrato de trabajo, la Convencién Colectiva de
Trabajo, el Pacto Colectivo y el laudo arbitral, entre otros. All{
se deben establecer la escala de faltas y procedimientos para su
comprobacidn; la escala de sanciones disciplinarias y la forma de
aplicacion de ellas.?

El empleador se encuentra obligado a publicar el Reglamento
Interno de Trabajo en una cartelera e informar a los trabajado-
res, mediante circular interna, de su contenido para que, junto
al sindicato, puedan solicitar los ajustes necesarios si eviden-
cian que se vulnera el debido proceso.? Si no se cumple este

1. Paraver la cita textual de la Sentencia C-299 de 1998 (M.P. Carlos Gaviria Diaz),
ir a la pag. 125, parrafos 3, 4 y 5 en el Manual que se encuentra en el CD. Ver
el art. 108 del CST: http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/codi-
go_sustantivo_trabajo_pr003.html#104

2. Art. 119 del CST.



pro

cedimiento, el empleador podra ser sancionado por el Mi-

nisterio del Trabajo.

Aunque los procedimientos disciplinarios no estén determinados
0 no existan en la respectiva relacion de trabajo, el empleador no
podra pasar por alto el derecho a la defensa del trabajador(a).

Si usted pertenece a un sindicato... jfelicitaciones! Tiene el
derecho a estar acompafiado de dos delegados de la organi-
zacion sindical para que le asesoren y defiendan durante la
diligencia de descargos.® Si existe una sancion omitiéndose
este requisito, serd ineficaz.

La Corte Constitucional* defini6 que, en el debido proceso, se de-
ben tener en cuenta como minimo los siguientes puntos:

3.
4.

Que la falta y la sancion disciplinaria se encuentren previa-
mente calificadas como tal (principio de legalidad).

El empleador debe comunicarle al trabajador(a) que se
abrira contra él un proceso disciplinario (principio de pu-
blicidad).

El empleador debe informar al trabajador(a) por escrito o
de manera verbal las conductas y faltas disciplinarias en las
que supuestamente incurrio.

El empleador debe entregar al trabajador(a) todas y cada
una de las pruebas en las que se apoyan los cargos contra él.

El empleador debe indicar el tiempo durante el cual el tra-
bajador(a) puede formular sus descargos (de manera oral o
escrita), discutir las pruebas que haya en su contra y traer
las que considere necesarias para su defensa.

El empleador debe resolver el caso bajo la observancia de
la presuncién de inocencia, bajo el principio de imparcia-
lidad: “todos somos inocentes hasta que se demuestre lo
contrario”.

Art. 115 del CST.

Sentencia C-593 de 2014.




Al momento de imponer la sancion, el empleador debe de-
terminar si el trabajador obro con:

— Dolo: El trabajador tenia plena conciencia de que se en-
contraba cometiendo una falta y tuvo plena voluntad de
cometerla.

— Culpa: El trabajador cometié la falta por inexperiencia,
imprudencia o actué de forma negligente.

De esta forma que, si la falta se cometi6 con dolo, la sancién
sera mayor a que si la cometié con culpa.® Esta graduacion
es imprescindible para poder saber qué tipo de sancién se
va a imponer.

El empleador debe garantizar al trabajador(a) la posibilidad
de interponer recursos (principio de doble instancia) con-
tra la decision que impone la respectiva sancion.

El empleador debe informar al trabajador(a), de manera
definitiva, la situacién de su caso mediante un escrito que
contenga las motivaciones de la decision.

El empleador debe imponer las sanciones necesarias, pero
estas deben ser proporcionales a los hechos que dieron lu-
gar a ellas.

El empleador debe ofrecer la posibilidad de que el trabaja-
dor(a) pueda controvertir todas y cada una de las decisio-
nes que se tomaron en su caso.®

El empleador debe garantizar el principio de inmediatez, es
decir, que no debe pasar un lapso de tiempo excesivo entre
la presunta falta cometida por el trabajador y el momento
en que se sanciona. La legislacién no establece un lapso de
tiempo especifico, pero la Corte Suprema de Justicia’ indicé
que la sancién debe ser impuesta en un lapso de tiempo que
permita que no exista duda para el trabajador respecto a la

Sentencia T-330 de 2007 (M.P. Jaime C6rdoba Trivino).

Para ver los puntos textuales de la Sentencia T-607 de 2002 (M.P. Humberto An-
tonio Sierra Porto): “la proteccion del debido proceso en las relaciones laborales
y las gufas de acciones”, ir a las pags. 126 a la 131 del Manual que se encuentra
en el CD.

Corte Suprema de Justicia, 30 de julio de 1976.



falta que presuntamente cometi6 y la sancién que impone
el empleador.

De tal forma que, si se inicia un proceso disciplinario porque el
trabajador lleg6 diez minutos tarde hace dos afios, se estaria es-
tarfan incumpliendo con este principio ya que, ;coémo recordar
qué sucedi6é exactamente hace dos afios, para asi poder defen-
dernos en debida forma?

Tenga en cuenta que:

Si se incumple una o varias de las garantias del debido proceso,
se producira una violacién a este y, por tanto, queda sin efecto la
decision que se tome.

El incumplimiento de la garantia del debido proceso acarrea la
nulidad absoluta de la actuacién y/o decision administrativa o
judicial. En términos practicos, cuando se vulnera el debido pro-
ceso se entiende que la investigacion y sancién jamas existieron.

En el Reglamento Interno de Trabajo, el contrato de trabajo, la
Convencién Colectiva de Trabajo, el Pacto Colectivo, etc., debe
aparecer lo que constituye una falta disciplinaria, asi como estar
especificado todo el procedimiento que debe seguir la empresa
para investigar y sancionar la falta, porque el empleador no pue-
de imponer sanciones que no estan previstas en alguno de ellos,
0 que no sean conocidas por sus trabajadores(as).

Es claro entonces, que la potestad disciplinaria del empleador no
puede ser entendida como una facultad ilimitada para imponer-
se arbitrariamente sobre sus trabajadores. Por el contrario, es
una facultad reglada que encuentra como limitante primordial
los derechos fundamentales del trabajador inculpado, contem-
plados en la Constitucién Politica de Colombia, con especial én-
fasis en el articulo 29 precitado, que aplica en todo caso y con
independencia de la calidad que tenga el empleador (sea un par-
ticular o un servidor publico).

8. Art. 114 del CST: “El [empleador] no puede imponer a sus trabajadores sancio-
nes no previstas en el reglamento, en pacto, en convencioén colectiva, en fallo
arbitral o en contrato individual”.




2. PROTECCION DEL DEBIDO PROCESO EN LAS RELACIONES
DE TRABAJO

Accion de tutela

La aplicacién de una sancion disciplinaria por parte del emplea-
dor, con violacion del debido proceso, adolece de nulidad absolu-
tateniendo en cuenta que se encuentra vulnerando lo establecido
en la Constitucion Politica.

La accion de tutela constituye una accién juridica de urgencia,
establecida en el articulo 86 de la Constitucion Politica, que se
interpone cuando:

Requisitos

Caso en que procede la accion de tutela cuando se
vulnera el debido proceso

iSe cumple
el requisito?

1. Se vulnera

El derecho al debido proceso es una garantia de ca- Sise
un derecho .
racter fundamental. cumple.
fundamental.
2. No existe En los casos en que se vulnera el debido proceso en
otro me- o o ) :
. los procedimientos disciplinarios siempre existe otro ~ No se
canismo . L :
mecanismo de defensa judicial: Podemos acudir ante  cumple
de defensa . e
ST un juez laboral en el marco de un proceso ordinario.
judicial.
3. En caso Existen casos en que la vulneracion del debido proce-
en que exista  so genera consecuencias graves en la vida de las y los
otro meca- trabajadores y no resulta posible acudir ante un juez
nismo de de-  laboral (ya que se demoraria mucho y en el momento
fensa, puede  en que decida ya se habran vulnerado ampliamente Sise
interponerse  los derechos); por ejemplo, cuando:
L : . . cumple.
accion de ¢ Se interpone una sancidn tan alta que se deja al tra-
tutela si se va bajadorf(a) sin percibir ingresos para poder subsistir.
a ocasionar ¢ Se vulnera el debido proceso de uno o varios traba-
un perjuicio jadores(as) sindicalizados(as) como una estrategia de
irremediable. discriminacién para afectar a la organizacion sindical.
Si se cum-
plen, como
minimo, los
requisitos 1
y 3, la accién
de tutela

procede para
defender el
debido pro-
ceso.




En dichos casos, el trabajador puede interponer accién de tute-
la para que el juez constitucional anule la sancién respectiva y
proceda al reconocimiento de los derechos dejados de recono-
cer al trabajador o a la trabajadora (salarios, dias de descanso,
prestaciones sociales, etc.), o a la devolucién de los dineros que
se le hayan podido deducir al trabajador o a la trabajadora por
concepto de multas.

La terminacidn unilateral del contrato de trabajo por parte del
empleador, cuando argumenta la existencia de una justa causa,
con violacion del debido proceso, adolece de nulidad absoluta.
En dichos casos, el trabajador o la trabajadora pueden interpo-
ner accion de tutela para que el juez constitucional anule la ter-
minacién y ordene el reintegro del trabajador o la trabajadora al
cargo que tenia al momento del despido o a uno de igual o mejor
categoria, con el correspondiente pago de los salarios y presta-
ciones sociales dejados de percibir desde el momento del despi-
do y hasta que se haga efectivo el reintegro.

Recuerde que:

Ambas anulaciones (de la sancion o el despido) pueden
exigirse ante el juez laboral ordinario mediante un proce-
so laboral ordinario, que puede iniciarse con el acompa-
fiamiento de un(a) estudiante de derecho capacitado(a)
para ello, mediante un consultorio juridico, cuando el
valor que se demanda es inferior a 20 SMLMV o, en los
demas casos, con el acompafiamiento de un abogado o
abogada.

Ninguna de las acciones mencionadas es excluyente de
las demas, de tal modo que se pueden iniciar de forma
simultanea o sucesiva, sin que el resultado de una afecte
el posible resultado de las demas.

En los anexos del presente capitulo se presentaran algu-
nas guias o formatos de las acciones que se mencionan.




Cdpsulas para la defensa del debido proceso disciplinario

Si es llamado o llamada a descargos:

Recuerde que se encuentra protegido(a) por la presuncién de
inocencia. La empresa, en todo caso, debe probar sin lugar a
duda que usted cometi6 una falta disciplinaria. Ninguin ciudada-
no(a) colombiano(a) est4 obligado(a) a probar su inocencia.

La diligencia de descargos hace parte del proceso de investiga-
cién, no es una sancion.

Realice ejercicios que le permitan identificar la presencia de pre-
guntas sugestivas o capciosas en el marco de la diligencia de des-
cargo; si estas se presentan puede guardar silencio.

1. Las preguntas sugestivas son aquellas que sugieren la
respuesta. Generalmente, este tipo de preguntas se reali-
za por medio de aseveraciones: “Lo cierto es que...; ;| Diga-
me si es o no cierto que ...7; (se expresa la aseveracidn) si
o no”, entre otras.

2. Laspreguntas capciosas son las que inducen a error al de-
ponente. Es la pregunta engafiosa. Por ejemplo: ;Lo cierto
es que usted dej6 de llegar tarde? No importa si contes-
ta sf 0 no, pues la respuesta sera perjudicial, ya que si se
contesta se dara por cierto que llegaba tarde.

Si pertenece a un sindicato no olvide que tiene el derecho a ser
asesorado y defendido por dos delegados de la organizacién en
la diligencia de descargos.

Para las organizaciones sindicales, atacar el problema desde
la raiz:

3. Existen reglamentos internos que no establecen todas las
garantias del debido proceso. Se puede solicitar a la em-
presa que lo actualice y, si esta se niega, es posible acudir
al Ministerio de Trabajo para que ordene la actualizaciéon
de estos documentos en temas relacionados con la escala



de faltas, escala de sanciones y el procedimiento para for-
mular quejas.

4. Enlas convenciones colectivas se pueden pactar todos los
elementos necesarios para garantizar el debido proceso,
incluso lapsos de tiempo claros y un procedimiento expli-
cito que respete el principio de inmediatez.

5. Se debe exigir la socializacion de los proyectos de regla-
mento interno que se encuentre desarrollando la empre-
sa; pero ademas objetarlos en caso de que su contenido
no garantice el derecho al debido proceso.

U

Recuerde siempre que:

La unién hace la fuerza. Afiliarse a una organizacién sin-
dical le otorgara las garantias de defensa necesarias fren-
te a las vulneraciones al debido proceso por parte de su
empleador.

Herramienta diddctica para identificar la vulneracion
del derecho fundamental al debido proceso en materia
disciplinaria

En la tabla de la pagina siguiente encontrara una serie de
preguntas que deberd responder afirmativa o negativa-
mente y seguidamente dar su justificacién respecto a su
respuesta.

Frente a cualquier proceso disciplinario que se inicie en
su contra o la de un compafiero(a) de trabajo, puede hacer
uso de esta herramienta para identificar si se vulnera el
debido proceso y justificar la razén por la cual esto sucede.

En caso de que la respuesta a cualquiera de las preguntas
planteadas sea no, usted se encuentra frente a una vulne-
racion del debido proceso disciplinario.



Criterios Si/No

¢Por qué?

i La falta disciplinaria esta
previamente calificada como tal?

¢ Se comunico al trabajador la
apertura del proceso disciplinario?

;Se inform¢ al trabajador las
conductas y faltas disciplinarias en
las que incurrio?

i Se entregaron al trabajador las
pruebas en las que se apoyan los
cargos contra él?

;Se indico el tiempo durante el
cual el trabajador puede formular
descargos, discutir las pruebas que
haya en su contra y allegar las que
considere necesarias?

i Se resolvid el caso observando la
presuncion de inocencia?

i Se le dio la oportunidad de
controvertir la decision tomada?

i La decision tomada estuvo
debidamente motivada?

i La sancion es proporcional a la
falta?

i Se establecid la culpabilidad
(dolo-culpa/falta leve, grave
o gravisima) con base en el
reglamento interno?




PROTECCION DEL DEBIDO
PROCESO EN LAS RELACIONES
DE TRABAJO

La aplicacién de una sancion disciplinaria por parte del empleador,
con violacién del debido proceso, adolece de nulidad absoluta. En
dichos casos, el trabajador o la trabajadora pueden interponer accién
de tutela para que el juez constitucional anule la sancién respectiva
y proceda al reconocimiento de los derechos dejados de reconocer
al trabajador o a la trabajadora (salarios, dias de descanso, pres-
taciones sociales, etc.), o a la devolucién de los dineros que se le
hayan podido deducir al trabajador o a la trabajadora por concepto
de multas.

La terminacién unilateral del contrato de trabajo por parte del em-
pleador, cuando argumenta la existencia de una justa causa, con
violacion del debido proceso, adolece de nulidad absoluta. En di-
chos casos, el trabajador o la trabajadora pueden interponer accién
de tutela para que el juez constitucional anule la terminacion y or-
dene el reintegro del trabajador o la trabajadora al cargo que tenia
al momento del despido o a uno de igual o mejor categoria, con el
correspondiente pago de los salarios y prestaciones sociales deja-
dos de percibir desde el momento del despido y hasta que se haga
efectivo el reintegro.

Ambas anulaciones (de la sancién o el despido) pueden exigirse
ante el juez laboral ordinario, mediante un proceso laboral ordinario,
que puede iniciarse con el acompafiamiento de un(a) estudiante de
derecho capacitado(a) para ello, mediante un consultorio juridico,
cuando el valor que se demanda es inferior a 20 SMLMV, o con el
acompafamiento de un abogado o abogada, en los demés casos.

Ninguna de las acciones mencionadas es excluyente de las demas,
de tal modo que se pueden iniciar de forma simultdnea o sucesiva,
sin que el resultado de una afecte el posible resultado de las demas.

En los anexos del presente capitulo se presentaran algunas guias o
formatos de las acciones que se mencionan.




GUIAS DE ACCIONES DE PROTECCION DEL
DEBIDO PROCESO EN LAS RELACIONES LA-

BORALES
Accion de tutela
Sefior,
Juez Constitucional (puede ser juez municipal o del circuito, civil, penal, laboral, de
familia,)
E.S.D.

REFERENCIA: ACCION DE TUTELA
ACCIONANTE:
ACCIONADO:

, ciudadano(a) mayor identificado(a) con la cédula de ciu-
dadania cuyo numero y lugar de expedicién aparecen con mi firma, residente en

, actuando en , ante usted res-
petuosamente acudo para promover ACCION DE TUTELA, de conformidad con el
articulo 86 de la Constitucion Nacional y el Decreto Reglamentario 2591 de 1.991,
para que judicialmente se me conceda la proteccion inmediata de los derechos

constitucionales fundamentales , los cuales considero vul-
nerados y/o amenazados por , fundamento la accién en
los siguientes

HECHOS:

PRIMERO: (en el primer hecho se deben narrar las condiciones personales, fami-
liares, sociales y econdmicas del accionante)

SEGUNDO:

TERCERO:

CUARTO:

Los hechos deben ser tantos como se requieran para mostrarle al Juez con toda
claridad la accion u omision que genera la vulneracién y/o amenaza del derecho
fundamental que se busca proteger con la tutela. Los hechos deben de aparecer
cronol6gicamente organizados y cada uno debe corresponder a una situacion y no
a varias

Es importante narrar en el ultimo hecho la situacion actual de los derechos funda-
mentales amenazados 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 obli-
gaciones de los accionados en tal sentido...

3. Sobre la ocurrencia actual de la vulneracion o amenaza del o los derecho (s)
con ocasion de accion(es) u omision(es) de una(s) autoridad(es) o de un(os) par-
ticular(es).

4. Sobre la no existencia de un medio de defensa judicial, o de su no idoneidad o
no eficacia frente a la situacion 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 articulo 42 del decreto 2591 de 1991.

Se pueden utilizar citas textuales de jurisprudencia de la Corte Constitucional, siem-
pre respetando la autoria 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 argumentacion y no que constituyan el tnico
texto explicativo de la misma.

Es recomendable iniciar la labor argumentativa sefialando el “Problema Juridico” que
seestatratandoenlarespectivaaccion, pues estoademas de darunamayorclaridadal
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, res-
petuosamente solicito al sefior juez:
Primero: TUTELAR a mi favor los derechos constitucionales fundamentales a
los duales estan siendo amenazados y/o vulnerados por

Segundo: ORDENAR a , que en el término de cuarenta y
ocho horas desde la notificacion del fallo que se sirva: (Ordenes especificas dirigi-
das a la proteccién de cada uno de los derechos vulnerados y amenazados) de tal
forma que no continué la vulneracién 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
amenace los derechos fundamentales a

Cuarto: ORDENAR a , 0 los accionados rendir informe
sobre el cumplimiento,

Quinto: ORDENAR al (organismo de control correspondiente, en asuntos de la se-
guridad 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 sefior juez el incumplimiento del fallo, adopte
directamente todas las medidas necesarias para la proteccion de los derechos, he
inicie el incidente de desacato correspondiente.

La correcta formulacion de las peticiones conducira a un fallo mas eficaz para la
proteccion de los derechos fundamentales que se quieren proteger. Aun cuando
el Juez pueda encaminar las ordenes ante una mala formulacion en la peticion, es
preferible indicarle ese camino al juez.

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

PRUEBAS
En orden a establecer la violacién y / amenaza de los Derechos Constituciona-
les Fundamentales cuya proteccion invoco, solicito se sirva practicar y tener como
pruebas las siguientes:
Documentales:

Testimoniales:

De oficio las que considere pertinentes Sefior (a) juez para establecer con claridad
los hechos.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

Fundamento esta accidn en lo dispuesto en el Preambulo de la Constitucion Nacio-
nal y en los articulos y 86 de la misma.

Tratados internacionales:

Sentencias de la Corte Constitucional:




COMPETENCIA

De acuerdo con el articulo 1 del decreto 1382 del 2000 la competencia para conocer

esta tutela corresponde a los jueces , y dado que la vulne-
racién o amenaza de los derechos fundamentales han ocurrido en este Municipio,
donde los jueces o tribunal tienen jurisdiccion, es suya la

competencia sefior juez.

De no considerarse competente, solicito que de inmediato se envié al juez com-
petente.

ANEXOS

Copia de la accion 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 secretaria de su despacho o en la siguiente
, direccion: Teléfo-

no:

Ruégole al sefior Juez darle tramite de ley a esta accion,

Del sefior Juez,

C.C. No.



iDonde te ayudan?
Centros de Atencion Laboral (CAL)

CAL Sabana:
Teléfono: (1) 852 51 36 Teléfono: (1) 852 51 36
Calle 3 No. 7 - 64 Oficina 204
infosabana@calcolombia.co

Bucaramanga:
Calle 37 N° 9-31 (Garcia Rovira)
Teléfono: (7) 633 81 08
infobucaramanga@calcolombia.co

Cartagena:
Barrio Getsemani - Calle del Guerrero N° 29-86 (Centro)
Teléfono: (5) 660 16 65 - 660 16 28
infocartagena@calcolombia.co

Medellin:
Calle 51 N° 55-84 (Boyacd con Tenerife)
Teléfono: 2511432
infomedellin@calcolombia.co

CAL Movil:
Calle 54 No. 10 - 81 oficina 902
calmovil@ens.org.co

Escribenos:
Envianos tu caso:

o Centro de Atencién Laboral

www.calcolombia.co
0 @calnacional

.
.T. aE
ESCUELA NACIONAL SINDICAL

Trabajo decente, vida digna
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