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PROYECTO DE LEY NÚMERO 163 DE 2016 
SENADO

por medio de la cual se expide la ley del actor para  
garantizar los derechos laborales, culturales y de 

autor de los actores y actrices en Colombia.

CAPÍTULO I

Objeto, ámbito de aplicación y definiciones 

Artículo 1°. Objeto. La presente ley tiene por ob-
jeto establecer un conjunto de medidas que garanticen 
el ejercicio de la actuación como una profesión en Co-
lombia, protegiendo los derechos laborales, culturales 
y de autor de los actores y actrices en sus creaciones, 
conservación, desarrollo y difusión de su trabajo y 
obras artísticas.

Artículo 2°. Ámbito de la ley. La presente ley regula 
lo concerniente a la actuación como profesión, derechos 
laborales y oportunidades de empleo, derechos de autor, 
difusión del trabajo de los actores y régimen sancionato-
rio, entre otros; brindando herramientas para dignificar 
esta labor por sus aportes culturales a la nación.

Parágrafo. La presente ley rige para todo tipo de 
producciones o actividades que requieran de actores y 
actrices para su realización, bien sean escénicas, tea-
trales, audiovisuales, sonoras o de doblaje. 

Artículo 3°. Actor o actriz. Se considera actor para 
efectos de esta ley, aquel creador que se sirve de su cuer-
po, su voz, su intelecto y su capacidad histriónica para 
crear personajes e interpretaciones en producciones tea-
trales y todo tipo de expresiones artísticas y realizaciones 
audiovisuales, radiales y demás medios. El actor o actriz 
es titular de derechos morales y patrimoniales de autor. 

Artículo 4°. Actor profesional. Para efectos de esta 
ley se entiende por actor profesional aquel actor o ac-
triz que acredite alguno de los siguientes requisitos:

i) Título profesional de maestro en artes escénicas
o títulos afines;

ii) Experiencia de trabajo actoral mayor de diez
(10) años acumulados y certificados en cualquier me-
dio escénico o audiovisual, avalada por el Comité de
Acreditación Actoral;

iii) Combinación entre educación informal, técni-
ca o tecnológica y, experiencia de trabajo actoral mí-
nimo de cinco (5) años acumulados y certificados en 
cualquier medio escénico o audiovisual, avalada por el 
Comité de Acreditación Actoral.

Artículo 5°. Ensayo, caracterización, actividad pre-
paratoria y conexa a la creación de personajes. Es toda 
actividad propia de la actuación, mediante la cual el 
actor o actriz prepara la creación o caracterización del 
personaje, ensaya la realización de la obra, investiga, 
estudia, memoriza guiones y realiza cualquier otra acti-
vidad relacionada con el mismo, en el lugar de trabajo 
y fuera de él. 

Artículo 6°. Creaciones artísticas como patrimo-
nio cultural. Las creaciones artísticas de los actores, 
como agentes generadores de patrimonio cultural de 
la nación, contribuyen a la construcción de identidad 
cultural y memoria de la nación. De acuerdo con lo an-
terior, el trabajo de los actores profesionales debe ser 
protegido y sus derechos garantizados por el Estado. 
Las producciones dramáticas en cine, televisión, teatro 
y otras formas de lenguaje escénico o audiovisual son 
bienes de interés cultural.

Artículo 7°. Roles en creaciones artísticas. Entién-
dase por creaciones artísticas: 

– Rol protagónico: Personaje interpretado por un
actor o actriz, alrededor del cual gira la trama central 
de la producción.

– Rol coprotagónico o antagónico: Personaje inter-
pretado por un actor o actriz que, teniendo su propia 
historia dentro de la trama, esta gira alrededor de los 
protagonistas.

INFORME DE PONENCIA PARA 
SEGUNDO DEBATE - PROYECTO DE LEY 

NÚMERO 188 DE 2019 SENADO
por medio del cual se modifican los artículos 239 y 

240 del CST con el fin de darle protección a la mujer 
embarazada trabajadora.

Bogotá, D. C., 30 de julio de 2020.
Senador
JOSÉ RITTER LÓPEZ PEÑA
Presidente Comisión Séptima
Senado de la República
Ciudad
En cumplimiento del encargo realizado por la 

Mesa Directiva de la Comisión Séptima del Senado 
de la República, presento informe de ponencia para 
segundo debate del Proyecto de ley número 188 
de 2019 Senado, por medio del cual se modifican 
los artículos 239 y 240 del CST, con el fin de darle 
protección a la mujer embarazada trabajadora. La 
presente ponencia se estructura en las siguientes 
partes:

1.	 Trámite
2.	 Objeto y contenido del proyecto de ley
3.	 Conceptos
4.	 Análisis del proyecto de ley
5.	 Pliego de modificaciones
6.	 Proposición
7.	 Texto propuesto para segundo debate
1.	 TRÁMITE
El proyecto de ley objeto de estudio es de autoría 

de los Honorables Senadores Dídier Lobo Chinchilla 

y Fabián Gerardo Castillo Suárez, fue radicado ante 
la Secretaría General del Senado de la República 
el pasado 10 de septiembre de 2019, publicado en 
la Gaceta del Congreso número 882 de 2019 y 
repartido a la Comisión Séptima del Senado de la 
República, por ser materia de su competencia.

El 19 de septiembre de 2019 fue notificada 
la decisión de la Mesa Directiva de la Comisión 
Séptima del Senado de la República, de designar 
al Senador Carlos Fernando Motoa Solarte como 
ponente único para primer debate del Proyecto de 
ley número 188 de 2019 Senado, por medio del cual 
se modifican los artículos 239 y 240 del CST, con 
el fin de darle protección a la mujer embarazada 
trabajadora.

El suscrito radicó ponencia para primer debate el 
día 5 de noviembre de 2019 ante la Secretaría de la 
Comisión Séptima, que terminaba con la siguiente 
proposición: “solicito a la Honorable Comisión 
Séptima del Senado de la República debatir y 
aprobar el texto del Proyecto de ley número 188 de 
2019 publicado en la Gaceta del Congreso número 
882 de 2019, “por medio del cual se modifican los 
artículos 239 y 240 del CST, con el fin de darle 
protección a la mujer embarazada trabajadora” y 
dar primer debate al texto sugerido por el suscrito 
ponente.”.

El día viernes 19 de junio de 2020, según Acta 
número 40, de la Legislatura 2019-2020 en sesión 
ordinaria virtual, el proyecto fue discutido y 
aprobado en la Comisión Séptima Constitucional 
Permanente del honorable Senado de la República 
y en la misma sesión fui designado como ponente 
único para segundo debate.

P O N E N C I A S



Página 2	 Viernes, 31 de julio de 2020	 Gaceta del Congreso  575

2.	 OBJETO Y CONTENIDO DEL PROYECTO DE LEY
De acuerdo con el texto aprobado en primer debate por la Comisión Séptima Constitucional Permanente 

del Senado de la República, el presente proyecto de ley tiene por objeto:
-	 Aumentar el fuero de maternidad a 18 semanas posteriores al parto.
-	 Introducir el fuero de paternidad en la normativa laboral.
La iniciativa desarrolla las medidas indicadas a través de 3 artículos, a saber: 

Artículo Contenido
1 Modifíquense los numerales 2 y 3 del artículo 239 del Código Sustantivo del Trabajo y 

adiciónese 1 numeral nuevo, así:
Artículo 239. Prohibición de despido.
1. Ninguna trabajadora podrá ser despedida por motivo de embarazo o lactancia sin la 
autorización previa del Ministerio de Trabajo que avale una justa causa.
2. Se presume el despido efectuado por motivo de embarazo o lactancia, cuando este haya tenido 
lugar dentro del período de embarazo y/o dentro de las dieciocho (18) semanas posteriores al 
parto.
3. Las trabajadoras de que trata el numeral uno (1) de este artículo, que sean despedidas 
sin autorización de las autoridades competentes, tendrán derecho al pago adicional de una 
indemnización igual a sesenta (60) días de trabajo, fuera de las indemnizaciones y prestaciones 
a que hubiere lugar de acuerdo con su contrato de trabajo.
Esta misma indemnización se aplicará en el caso del despido de un trabajador cuya cónyuge, 
pareja o compañera permanente se encuentre en estado de embarazo o dentro de las dieciocho 
(18) semanas posteriores al parto y no tenga un empleo formal, fuera de las indemnizaciones y 
prestaciones a que hubiere lugar de acuerdo con el contrato de trabajo.
4. En el caso de la mujer trabajadora que por alguna razón excepcional no disfrute de la semana 
preparto obligatoria, y/o de algunas de las diecisiete (17) semanas de descanso, tendrá derecho 
al pago de las semanas que no gozó de licencia. En caso de parto múltiple tendrá el derecho 
al pago de dos (2) semanas adicionales y, en caso de que el hijo sea prematuro, al pago de la 
diferencia de tiempo entre la fecha del alumbramiento y el nacimiento a término.
5. Se prohíbe el despido de todo trabajador cuya cónyuge, pareja o compañera permanente 
se encuentre en estado de embarazo o dentro de las dieciocho (18) semanas posteriores al 
parto y no tenga un empleo formal. Esta prohibición se activará con la notificación formal 
al empleador del estado de embarazo de la cónyuge, pareja o compañera permanente, y una 
declaración, que se entiende presentada bajo la gravedad del juramento, de que ella carece de 
un empleo formal. La notificación podrá hacerse verbalmente o por escrito. En ambos casos el 
trabajador tendrá hasta un (1) mes para adjuntar la prueba que acredite el estado de embarazo 
de su cónyuge o compañera permanente. Para tal efecto, serán válidos los certificados médicos 
o los resultados de exámenes realizados en laboratorios clínicos avalados y vigilados por las 
autoridades competentes. 

2 Modifíquese el numeral 1 del artículo 240 del Código Sustantivo del Trabajo, el cual quedará 
así:
1. Para poder despedir a una trabajadora durante el período de embarazo o a las dieciocho 
(18) semanas posteriores al parto, el empleador necesita la autorización del Inspector del 
Trabajo, o del Alcalde Municipal en los lugares en donde no existiere aquel funcionario. La 
misma autorización se requerirá para despedir trabajador cuya cónyuge, pareja o compañera 
permanente se encuentre en estado de embarazo y no tenga un empleo formal.

3 Vigencia y derogatorias. La presente ley rige a partir de su promulgación y deroga todas las 
disposiciones que le sean contrarias.

3.	 CONCEPTOS
Con el propósito de establecer una posición más clara e institucionalizada frente al proyecto de ley, se 

solicitó concepto al Ministerio del Trabajo, quien rindió respuesta 11 de diciembre de 2019 en los siguientes 
términos:

El presente proyecto de ley busca ampliar el fuero de maternidad hasta seis (6) meses después del parto; 
prohibir el despido de todo trabajador cuyo cónyuge, pareja o compañera permanente se encuentra en 
estado de embarazo y no tenga un empleo formal; el fuero de paternidad cobijará al padre dentro de 
los seis (6) meses posteriores al parto de la cónyuge, pareja o compañera; y establece que el empleador 
requerirá la autorización del inspector de trabajo y sólo podrá concederse la autorización de despido por 
las causas de los artículo 62 y 63 del Código Sustantivo del Trabajo, en caso de no mediar autorización, 
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los trabajadores tendrán derecho al pago de una 
indemnización equivalente a sesenta (60) días de 
salario, indemnizaciones y prestaciones a las que 
haya lugar.

2.	 Si bien el proyecto intenta desarrollar la 
jurisprudencia constitucional sobre el fuero de 
maternidad extendido al cónyuge o compañero 
permanente, el mismo es inconveniente dado que 
no integra la jurisprudencia desarrollada sobre 
el tema, esto es, la Sentencia C-007 de 2017, en 
el entendido de que tal beneficio es para el (la) 
cónyuge o compañero(a) permanente cuya pareja se 
encuentre afiliada como beneficiaria en el Sistema 
de Seguridad Social en Salud, se encuentre sin 
trabajo y esté embarazada o en lactancia.

3.	 Es importante tener presente para la 
elaboración de esta propuesta legislativa, las 
responsabilidades y competencias de los actores 
que intervendrían en la extensión de la licencia; 
adicionalmente, los costos que representan para el 
empleador y para el sistema de Seguridad Social, en 
contraste con los beneficios que se obtendrían para 
los trabajadores y sus correspondientes familias.

4.	 Adicionalmente, en consideración a que 
el artículo 236 del Código Sustantivo del Trabajo 
establece que los beneficios de la licencia en la 
época del parto y el artículo 239 (prohibición de 
despido), no excluyen a los trabajadores del sector 
público se requiere un análisis de impacto fiscal y 
viabilidad financiera”.

Al respecto debo hacer algunas precisiones sobre 
el mismo:

1.	 Este proyecto no amplía el fuero de 
maternidad a 6 meses, como se expresó en acápites 
anteriores será de 18 semanas posteriores al parto, 
con el objetivo de equiparar la licencia de maternidad 
y el fuero de maternidad.

2.	 En cuanto a la figura introducida por la 
sentencia de la Corte Constitucional C 005 de 2017, 
esta iniciativa legislativa va en línea de lo ordenado 
en su momento, desarrollando un tema que había 
sido omitido por el legislador.

3.	 En cuanto al análisis de costos y 
responsabilidades al que refiere el Ministerio del 
Trabajo, esta iniciativa normativa NO establece 
nuevas cargas para los empleadores, pues no 
modifica la licencia de maternidad, simplemente 
refuerza la estabilidad laboral en casos precisos 
donde la jurisprudencia ha sido la que ha intervenido 
para garantizar los derechos de los trabajadores.

4.	 Frente a la solicitud del ministerio del análisis 
de impacto fiscal y viabilidad financiera, es errónea 
puesto que, si bien esta prerrogativa incluye a los 
trabajadores oficiales ya que se está modificando el 
Código Sustantivo del Trabajo, no implica alguna 
modificación a la regla fiscal de mediano plazo, lo 
que hace innecesario aplicar el artículo 7° de la Ley 
819 de 2003.

En conclusión, los comentarios que hace el 
Ministerio del Trabajo no son acordes al texto 

radicado, discutido y aprobado en primer debate por 
la Comisión Séptima del Senado de la República 
y en el ahora texto propuesto para la Plenaria del 
Senado.

4.	 ANÁLISIS DEL PROYECTO DE LEY
La Constitución de 1991 establece que la familia 

es el núcleo fundamental de la sociedad1, la cual goza 
de amplia protección, legal y jurisprudencial. Entre 
sus fines esenciales se destacan la vida en común, 
la ayuda mutua, la procreación, el sostenimiento y 
la educación de los hijos. En consecuencia, tanto 
el Estado como la sociedad deben propender a su 
bienestar y velar por su integridad, supervivencia 
y conservación. Lineamientos que permearon su 
reconocimiento político y jurídico en la Constitución 
Política de 1991.

El constituyente reguló la institución familiar 
como derecho y núcleo esencial de la sociedad 
en el artículo 42 Superior. De acuerdo con esta 
disposición, en todo caso, el Estado y la sociedad 
deben garantizar la protección integral2.

Esta iniciativa está enmarcada en la protección 
de dicha figura, pues, por un lado, se busca aumentar 
el fuero de maternidad a 18 semanas posteriores 
al parto e introducir el fuero de paternidad en la 
normativa laboral colombiana, garantizando la 
estabilidad laboral de la mujer durante su licencia de 
maternidad y la del trabajador cuya cónyuge, pareja 
o compañera permanente se encuentre en estado de 
embarazo y no tenga un empleo formal.

4.1.	 MARCO CONSTITUCIONAL DE LA 
PROTECCIÓN A LA MUJER EN ESTADO DE 
GESTACIÓN Y LACTANCIA.

La Constitución Política de Colombia de 1991 
marcó un hito frente a la protección y efectividad de 
los derechos de las mujeres, y en desarrollo de los 
principios y valores fundantes del Estado Social de 
Derecho consagró el deber del Estado de garantizar 
el ejercicio pleno de sus derechos y libertades.

En el artículo 43 superior, el constituyente 
determinó que la mujer y el hombre tienen iguales 
derechos y oportunidades. La mujer no podrá ser 
sometida a ninguna clase de discriminación. Durante 
el embarazo y después del parto gozará de especial 
asistencia y protección del Estado, y recibirá de 
este un subsidio alimentario si entonces estuviere 
desempleada o desamparada. El Estado apoyará de 
manera especial a la mujer cabeza de familia.

Con ocasión de dicha filosofía y en atención a 
la función reproductiva exclusiva que tienen las 
mujeres dentro de la sociedad, fue imprescindible 
garantizar la efectividad de los derechos de las 
mujeres en estados de gestación y lactancia; estados 
que generan particulares condiciones en sus aspectos 
físico, fisiológico y en sus entornos laboral y social, 
y que a su vez, demandan un tratamiento especial 
y una obligación general y objetiva de protección a 
cargo del Estado, no solo de aquellas mujeres que se 

1	 	 Artículo 42 Constitución Política de 1991.
2	 	 Sentencia Corte Constitucional T 292 de 2016.
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encuentran en el marco de una relación laboral sino, 
en general, de todas las mujeres que se encuentren 
en estado de embarazo y de lactancia.

Así mismo el artículo 53 de la Constitución 
Política instituyó como garantías la “protección 
especial a la mujer”, a “la maternidad” y a la 
“estabilidad en el empleo”. El artículo 13 impuso 
al Estado la obligación de proteger a las personas 
que, por su condición económica, física o mental, se 
encuentren en circunstancias de debilidad manifiesta 
y sancionará los abusos o maltratos que contra ellas 
se cometan.

De otro lado, la protección de la maternidad 
busca garantizar el interés superior del menor, 
según las disposiciones contenidas en el preámbulo 
de la Constitución Política y en su artículo 11, que 
establece la inviolabilidad del derecho a la vida y al 
ser la mujer en estado de embarazo, gestadora de la 
vida, es también protegida en forma preferencial por 
el ordenamiento.

Múltiples disposiciones de nuestro Ordenamiento 
Jurídico Constitucional contemplan una protección 
reforzada de las mujeres embarazadas y lactantes, en 
atención a la especialidad que reviste su estado, así: 
el artículo 43 Superior prevé que la mujer “no puede 
ser sometida a ninguna clase de discriminación. 
Durante el embarazo y después del parto gozará 
de especial asistencia y protección del Estado, y 
recibirá de este subsidio alimentario si entonces 
estuviere desempleada o desamparada”.

Así mismo, el artículo 44 Superior dispone 
que los niños y niñas son sujetos de protección 
constitucional reforzada, condición que se 
manifiesta en el carácter superior y prevaleciente 
de sus derechos e intereses, cuya satisfacción debe 
constituir el objetivo primario de toda actuación que 
les competa; en ese sentido la Corte Constitucional 
ha sostenido “si la mujer que va a tener un hijo, 
o la madre que acaba de tenerlo no recibieran un 
apoyo específico, los lazos familiares podrían verse 
gravemente afectados”3. En este orden de ideas, la 
protección reforzada de las mujeres en estado de 
embarazo y de lactancia encuentra su sustento en 
cuatro fundamentos constitucionales, a saber:

(i)	 la protección general y objetiva de todas las 
mujeres embarazadas y lactantes;

(ii)	 la prohibición de discriminación laboral a 
mujeres en estado de gravidez y lactancia, conocido 
como fuero de maternidad;

(iii)	 la inviolabilidad del derecho a la vida y el 
interés superior del menor y;

(iv)	 la relevancia de la familia en la sociedad4.
Siendo así, el constituyente reconoció 

ampliamente la importancia de proteger a la familia 
y en específico a la madre gestante, durante el 
embarazo y posterior al parto.

3	 	 Sentencia Corte Constitucional C-470 de 1997.
4	 	 Sentencia Corte Constitucional C-005 de 2017.

4.2.	 MARCO LEGAL DE LA PROTECCIÓN 
A LA MUJER EN ESTADO DE GESTACIÓN Y 
LACTANCIA.

La Ley 53 de 1938 fue la primera norma en 
Colombia que estableció la protección laboral de la 
mujer en estado de embarazo, al prohibir su despido 
por dicho motivo. Posteriormente, los Decretos 
1632 de 1938 y 2350 de 1938 establecieron, 
respectivamente:

(i)	 la obligación de solicitar el permiso de 
un inspector de trabajo para despedir a una mujer 
embarazada y,

(ii)	 en caso de no obtener dicha autorización, 
la presunción de que el despido se había dado por 
causa del embarazo.

Consecutivamente, el Decreto 2663 de 1950 
codificó estas disposiciones en un solo cuerpo 
normativo y esencialmente fueron reproducidas en 
el Código Sustantivo del Trabajo. El artículo 8° de 
la Ley 73 de 1966 determinó la nulidad del despido 
que el empleador efectúe durante la licencia de 
maternidad sin el cumplimiento de los requisitos 
legales.

Por su parte, la Ley 50 de 1990, que también 
modificó el artículo 239 del CST, aumentó el periodo 
de licencia de maternidad a 12 semanas, extendió 
las protecciones para la madre y el padre adoptantes 
que no tuvieran esposa o compañera permanente y 
amplió el número de semanas de indemnización de 
despido por embarazo.

Así las cosas, el Código Sustantivo del Trabajo, 
en su artículo 239, estableció la prohibición de 
despedir a las trabajadoras por motivo de embarazo 
o lactancia; la presunción de que dicho despido se ha 
efectuado por dicha razón, cuando ha tenido lugar 
dentro del periodo del embarazo o dentro de los tres 
(3) meses posteriores al parto y sin autorización de las 
autoridades competentes, y las sanciones imponibles 
en caso de que se vulnere dicha prohibición.

El artículo 240 del mismo estatuto señala que 
el despido de una mujer en estado de embarazo o 
lactancia debe ser autorizado por el Inspector de 
Trabajo o el Alcalde Municipal (en los lugares en 
los que no exista inspector). De igual forma, dispone 
que, antes de resolver el asunto, el funcionario debe 
escuchar a la trabajadora y practicar todas las pruebas 
conducentes solicitadas por las partes. La infracción 
de lo dispuesto en este texto normativo genera 
la ineficacia del despido, conforme lo establece 
el artículo 241 del mismo Código Sustantivo del 
Trabajo. Según dicha disposición, el empleador 
debe conservar el empleo de la trabajadora que se 
encuentre disfrutando de los descansos remunerados 
o de la licencia por enfermedad motivada por el 
embarazo o por parto, por lo cual “no producirá 
efecto alguno el despido que el patrono comunique 
en tales períodos o en tal forma que, al hacer uso 
del preaviso, este expire durante los descansos o 
licencias mencionadas”5.

5	 	 Ibidem.



Gaceta del Congreso  575	 Viernes, 31 de julio de 2020	 Página 5

La Ley 1468 de 2011 reformó las normas del 
Código Sustantivo del Trabajo en relación con el 
despido de la mujer embarazada, al añadir el derecho 
a disfrutar del pago de la licencia de maternidad si 
la mujer no la ha disfrutado, con ciertas extensiones 
en casos de hijos prematuros (caso en el cual tiene 
derecho al pago de la diferencia de tiempo entre la 
fecha del alumbramiento y el nacimiento a término) 
o partos múltiples (evento en el que podrá exigir la 
extensión de la licencia por dos semanas adicionales) 
y, además, se introdujeron modificaciones en la 
sanción, de acuerdo con el tipo de contrato.

Recientemente, la Ley 1822 de 2017 extendió la 
licencia de maternidad a 18 semanas y puntualizó 
que el despido de la mujer gestante o lactante debe 
contar con autorización del Ministerio del Trabajo. 
Igualmente, precisó algunas nociones en relación 
con el derecho a disfrutar del pago de la licencia de 
maternidad, pero mantuvo en esencia la regulación 
prevista anteriormente, por lo que el fuero de 
maternidad se mantuvo en 3 meses posteriores al 
parto.

Conforme a las normativas internacionales, el 
Estado colombiano se ha obligado a garantizar 
los derechos de las mujeres durante el periodo 
de gestación y de lactancia. Así, la Declaración 
Universal de Derechos Humanos, en su artículo 
25, señala que “la maternidad y la infancia tienen 
derecho a cuidados y asistencia especiales”, 
mientras que el artículo 10.2 del Pacto Internacional 
de Derechos Económicos, Sociales y Culturales, 
aprobado por Colombia mediante la Ley 74 de 1968, 
señala que “se debe conceder especial protección a 
las madres durante un período de tiempo razonable 
antes y después del parto”. Por su parte, el artículo 
12.2 de la Convención sobre la eliminación de 
todas las formas de discriminación contra la mujer 
señala que “los Estados Partes garantizarán a 
la mujer servicios apropiados en relación con el 
embarazo, el parto y el período posterior al parto, 
proporcionando servicios gratuitos cuando fuere 
necesario”.

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) 
también ha desarrollado en su Constitución misma 
y en diferentes Convenios un deber fundamental a 
cargo de los Estados que consiste en promover la 
igualdad de oportunidades y de trato entre hombres 
y mujeres en el mundo laboral.

En este orden de ideas, existen, en nuestro 
ordenamiento jurídico, numerosas disposiciones de 
orden constitucional, legal y jurisprudencial, que 
buscan garantizar la protección especial y efectiva 
que la sociedad y el Estado deben prodigar a la mujer 
en período de gestación y de lactancia, entre las que 
se destacan, entre otras, las siguientes obligaciones:

(i)	 cuidado, asistencia, protección especial 
y no discriminación a la madre durante un lapso 
razonable antes y después del parto, fecha a partir de 
la cual dicha cobertura se extiende al recién nacido;

(ii)	 después del parto a las madres que trabajen 
se les debe conceder licencia con remuneración o 
con prestaciones adecuadas de seguridad social;

(iii)	 el fuero de maternidad;
(iv)	 los descansos remunerados durante el 

periodo de lactancia;
(v)	 para aquellas madres que no gocen de 

empleo o estén desamparadas el Estado deberá 
suministrar subsidio alimentario, y

(vi)	 el Estado deberá garantizar a las madres 
servicios apropiados durante el periodo de gestación, 
parto y posparto, proporcionando servicios gratuitos 
cuando fuere necesario, y le asegurarán una nutrición 
adecuada durante el embarazo y la lactancia.

4.2.	 EL FUERO DE MATERNIDAD
Una de las medidas afirmativas que el 

Ordenamiento Jurídico prevé a favor de las mujeres 
embarazadas y lactantes es el fuero de maternidad, 
en el cual materializa el principio de estabilidad 
en el trabajo, el derecho a la igualdad y el derecho 
fundamental a la estabilidad laboral reforzada.

Como se indicó en el acápite anterior, el fuero de 
maternidad se encuentra previsto primordialmente 
en los artículos, 240 y 241 del Código Sustantivo 
del Trabajo, los cuales contienen distintas medidas 
de protección, así:

-	 La presunción que cobija a las mujeres 
durante el embarazo y los 3 meses posteriores al 
parto es de carácter legal, lo que significa que admite 
prueba en contrario. Así, cuando exista una justa 
causa de terminación del contrato, la trabajadora 
puede ser desvinculada, siempre y cuando medie 
autorización del inspector del Trabajo o del alcalde 
municipal.

-	 La garantía que gozan las mujeres 
embarazadas y lactantes se extiende, desde el 
momento en que la trabajadora se encuentra en 
estado de gestación hasta que culmina el período 
de lactancia previsto en el artículo 238 del Código 
Sustantivo del Trabajo. Así lo ha precisado la 
Sala de Casación Laboral de la Corte Suprema de 
Justicia, que ha distinguido entre la presunción de 
desvinculación en razón del embarazo, contenida en 
el numeral 2 del artículo 239 del Código Sustantivo 
del Trabajo, y la extensión de la garantía de ineficacia 
del despido prevista en el artículo 241.

Conforme a la norma vigente entonces la 
presunción de que la terminación del contrato 
se debió al estado de embarazo únicamente es 
aplicable en el período de gestación y dentro de los 
tres meses posteriores al parto. No obstante, ello no 
quiere decir que el empleador no pueda desvincular 
a una trabajadora al inicio del cuarto mes posterior 
al parto y cuando se encuentra dentro de su licencia 
de maternidad; por el contrario, lo que ocurre es 
que desaparece la presunción de que el despido fue 
motivado en el embarazo.

En este sentido la Sala de Casación Laboral de la 
Corte Suprema de Justicia Magistrado Ponente: Luis 
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Gabriel Miranda Buelvas. 15 de marzo de 2017. SL 
4280-2017. Radicación número 49165 manifestó:

“(…) la hermenéutica de la normativa que regula 
el período de lactancia ha sido suficientemente 
abordada por la Corte, de donde resulta dable 
concluir que el contenido normativo de los artículos 
239 a 241 del CST distingue el tiempo de protección 
o amparo de la trabajadora lactante por razón de 
tal condición o estado, que es de seis meses, del 
tiempo de presunción del móvil del despido por la 
dicha condición o estado, que es el equivalente a los 
tres primeros meses de dicho período.

Tal distinción sirve para dejar claro que la 
mentada protección obra en favor de la trabajadora 
lactante con el objeto de garantizar la estabilidad 
y continuidad del vínculo laboral que le ata al 
empleador durante el semestre siguiente al parto, 
de modo que no puede afectarse su ejecución 
durante tal período por el mero estado o condición 
de trabajadora lactante, pues de ocurrir ello el 
despido no puede producir ningún efecto, esto es, 
la declaración judicial de tal móvil censurable y 
perverso dará derecho a la trabajadora para ser 
restituida al mismo estado en que se hallaría si 
no hubiese existido el acto del despido, siguiendo 
así las voces del artículo 1746 del Código Civil 
colombiano.

En tanto, la presunción prevista en el numeral 
2 del artículo 239 del mismo CST tiene por objeto 
relevar a la trabajadora de la carga de probar que 
el motivo del despido efectuado en el trimestre 
siguiente al parto lo fue su condición o estado de 
lactante, con lo cual traslada al empleador la 
carga de probar que lo hizo soportado en una de 
las justas causas establecidas en los artículos 62 y 
63 del CST y una vez agotado en debida forma el 
procedimiento exigido por el artículo 240 ibídem. 
De forma que, de no derruir el empleador la aludida 
presunción edificada por el legislador en beneficio 
de la trabajadora lactante, el despido se tiene por 
ineficaz con las consecuencias ya señaladas.

Luego, en el segundo trimestre posterior al parto, 
y por efecto del uso de los períodos de descanso 
por lactancia, permanece vigente la protección 
a la trabajadora lactante, pero la distribución 
de la carga de la prueba para acreditar el móvil 
del despido se rige por la fórmula ecuménica del 
artículo 177 del CPC, vigente para la época en que 
se tramitaron las dos instancias del proceso, hoy 
prevista por el artículo 167 del CGP. (…)”.

Por tanto, aunque la presunción según la cual la 
terminación del contrato se debió a la condición de 
gestante culmina transcurrido el tercer mes posterior 
al parto, la protección a la trabajadora lactante se 
mantiene.

Conforme a la jurisprudencia, durante las 
semanas siguientes a dicho período, mientras la 
trabajadora goce de su licencia de maternidad (que 
asciende a 18 semanas en total) debe extenderse esa 
protección laboral reforzada, esta es la discrepancia 
que pretende corregir esta iniciativa legislativa.

En cuanto a derecho comparado, encontramos 
que también es importante mantener la protección 
contra el despido con posterioridad al parto. Por 
ejemplo, el fuero de maternidad dura 30 días en 
Bélgica y Corea del Sur; 12 semanas en Costa 
de Marfil y Luxemburgo; 3 meses en Chipre; 16 
semanas en Suiza; 4 meses en Austria, Etiopía 
y Alemania; 5 meses en Brasil; 6 en Hungría; 9 
en Laos; 1 año en Afganistán, Angola, Bolivia, 
Chile, Grecia, Mozambique, Somalia, Venezuela y 
Vietnam, y 15 meses en Malí y Senegal.

En consecuencia, el fuero de maternidad 
desarrolla el derecho fundamental a la estabilidad 
laboral reforzada de las mujeres gestantes y lactantes 
y se compone de varias medidas de protección 
que, aunque diferenciadas, son complementarias y 
corresponden al propósito de garantizar que no se 
excluya a las mujeres del mercado laboral en razón 
del proceso de gestación.

4.3.	 FUERO DE PATERNIDAD
Frente a esta figura sus antecedentes derivan del 

desarrollo de la jurisprudencia constitucional cuyo 
análisis se relacionó a una omisión por parte del 
legislador para regular dicha materia.

En su momento la Corte Constitucional 
en Sentencia Hito C 005 de 2017, revisó la 
constitucionalidad de los artículos 239 numeral 1 
y 249 numeral 1 del Código Sustantivo del Trabajo 
y la Seguridad Social y en su decisión censuró el 
hecho de que habiendo dos situaciones análogas o 
jurídicamente comparables como lo son la mujer 
trabajadora en estado de embarazo o lactancia y el 
trabajador cuya pareja se encuentre en estado de 
embarazo o lactancia, no se haya dado un trato igual.

De lo anterior, concluyó que el legislador incurrió 
en una omisión legislativa relativa en relación con 
las precitadas normas del Código Sustantivo del 
Trabajo y la Seguridad Social, indicando que:

“no se puede perder de vista que las demandas 
por alcanzar mayores grados de armonización de 
trabajo y vida familiar no se pueden limitar hoy 
a promover una mayor participación femenina 
en el campo laboral, así como a precaver y a 
sancionar actos de discriminación basados en 
el sexo. Las reivindicaciones hoy en día deben 
abarcar también al padre trabajador, como titular 
de derechos específicos en el campo laboral, a 
vivir más intensamente el cuidado de sus familias, 
permitiéndole que pueda conciliar efectivamente 
sus responsabilidades laborales y familiares”.

En ese sentido, esta iniciativa busca precisamente 
armonizar la vida laboral con la vida familiar y 
busca lograr ese equilibrio que para el caso en 
concreto se funda en el interés superior del niño y 
la garantía plena de la satisfacción de sus derechos, 
más concretamente, en permitir al recién nacido el 
ejercicio de todos sus derechos fundamentales, y el 
poder recibir cuidado y amor de manera plena en la 
época inmediatamente posterior a su nacimiento.
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La Corte Constitucional, respecto al significado 
de la paternidad y su importancia para el desarrollo 
de la niña o del niño, sostuvo:

“En conclusión, si bien no existe un rol paterno 
único al cual todos los padres deben aspirar –pues 
debe admitirse que la naturaleza de la influencia 
paterna puede variar sustancialmente dependiendo 
de los valores individuales y culturales–, lo que sí 
está claro es que la presencia activa, participativa 
y permanente del padre es fundamental en el 
desarrollo del hijo, y aún más cuando ha decidido 
asumir su papel en forma consciente y responsable, 
garantizando al hijo el ejercicio pleno de sus 
derechos fundamentales y especialmente el derecho 
al cuidado y amor para su desarrollo armónico e 
integral”6.

Siendo así en un principio el legislador estableció 
la licencia de paternidad cuyo objetivo no era otro 
sino la importancia del acompañamiento del padre 
en el desarrollo del menor, pero en su momento no 
se contempló la creación del fuero de paternidad 
que implica asegurar la manutención económica 
del menor en las semanas posteriores al parto 
determinadas por la ley, por lo que en su análisis 
la Corte Constitucional concluyó que al respecto 
existía una omisión legislativa, por lo que resolvió:

“Declarar la exequibilidad condicionada 
del numeral 1 del artículo 239 y del numeral 1 
del artículo 240 del Decreto Ley 2663 de 1950 
(Código Sustantivo del Trabajo), en el entendido 
de que la prohibición de despido y la exigencia de 
permiso para llevarlo a cabo, se extienden al (la) 
trabajador(a) que tenga la condición de cónyuge, 
compañero(a) permanente o pareja de la mujer 
en período de embarazo o lactancia, que sea 
beneficiaria de aquel(la).”7.

Conforme a la anterior decisión, la Corte 
Constitucional extendió el fuero a los trabajadores 
que tengan la condición de cónyuge, compañero 
permanente o pareja de una mujer en período de 
embarazo, estabilidad laboral que en un principio 
solo se contempló para las madres de los menores.

Ahora bien, a nivel comparado, en Bolivia se 
otorga la inamovilidad laboral de los progenitores 
hasta que la hija o el hijo cumpla un año de edad 
mientras que en España esta protección está asociada 
al permiso de paternidad (en 2019 se amplió 
progresivamente de 5 a 16 semanas) que es la reserva 
del puesto de trabajo por este periodo y la nulidad 
del despido de quien se haya reincorporado luego 
del permiso, siempre que no hubieren transcurrido 
más de 12 meses desde la fecha de nacimiento del 
hijo(a).

Por su parte, en Noruega, Islandia y Suecia 
esta inamovilidad laboral está asociada al ejercicio 
del uso del permiso parental. Se prohíbe poner 
término a la relación laboral de un trabajador que 
ha comunicado con diligencia el uso de su permiso 

6	 	 Sentencia Corte Constitucional C de 273 de 2003.
7	 	 Sentencia Corte Constitucional C de 005 de 2017.

parental, durante el ejercicio del mismo, y por hasta 
un año en el caso de Noruega.8

En nuestro país un primer intento por incorporar 
el fuero de paternidad en la legislación nacional 
se dio en el año 2013 mediante el Proyecto de ley 
número 238 Senado, por la cual se establece el fuero 
de paternidad, se amplía el periodo de presunción 
de despido por motivo de embarazo o lactancia, y 
se dictan otras disposiciones, de autoría del Senador 
Félix José Valera Ibáñez, el cual fue publicado 
en la Gaceta del Congreso número 213 del 18 de 
abril de 2013. La iniciativa, que fue conocida como 
“Ley José”, fue aprobada en primer debate de las 
Comisiones Séptimas de Senado y Cámara de 
Representantes, pero fue archivada por vencimiento 
de términos antes de ser debatida en plenaria del 
Senado.

El 10 de abril del 2019, el Honorable Senador 
Dídier Lobo Chinchilla presentó el Proyecto de ley 
número 258 “por la cual se establece el fuero de 
paternidad, se amplía el periodo de presunción de 
despido por motivo de embarazo o lactancia, y se 
dictan otras disposiciones”, el cual fue retirado por 
el autor y presentado nuevamente el pasado 10 de 
septiembre de 2019 por los Honorables Senadores 
Dídier Lobo Chinchilla y Fabián Gerardo Castillo 
Suárez, con un articulado idéntico al presentado en 
el año 2013.

4.5.	 CONVENIENCIA Y PERTINENCIA 
DE LAS MEDIDAS PREVISTAS EN EL 
PROYECTO DE LEY.

Las medidas previstas en la iniciativa legislativa 
que nos ocupa pretenden dotar de mayor efectividad 
los derechos de las mujeres embarazadas y de los 
trabajadores cuya cónyuge, pareja o compañera 
permanente se encuentre en estado de embarazo y 
no tenga un empleo formal.

En este sentido la protección no solo va 
encaminada a que la madre preserve sus condiciones 
laborales o los casos donde el padre del menor es 
el que ostenta un empleo formal, sino que también 
busca garantizar al recién nacido un adecuado 
desarrollo acompañado de sus padres y una mayor 
estabilidad en su hogar.

Así y de acuerdo con los argumentos expuestos 
en los acápites anteriores, frente a cada una de 
las medidas propuestas por el proyecto de ley, se 
considera:

(i)	 Aumentar a 18 semanas posteriores al parto 
el fuero de maternidad: Teniendo en cuenta que 
actualmente la licencia de maternidad está fijada 
en 18 semanas, y el fuero de maternidad, en lo que 
respecta a la presunción de despido y a la solicitud 
previa de autorización para el despido, es de 3 meses 
posteriores al parto (12 semanas); por lo tanto, 
actualmente una mujer embarazada que ni siquiera 
se ha reintegrado a sus labores por estar gozando 

8	 	 Protección a la paternidad: Fuero paternal Legis-
lación extranjera - Biblioteca del Congreso Nacional de 
Chile.
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de su licencia de maternidad, pierde las garantías 
anteriormente mencionadas; circunstancia que nos 
lleva a concluir que dichas prerrogativas deberían 
mantenerse vigentes, por lo menos, durante el 
término de la licencia de maternidad, es decir, 
durante 18 semanas posteriores al parto.

En este orden de ideas, se considera razonable 
que el fuero de maternidad se amplíe a 18 semanas 
posteriores al parto, manteniendo vigente durante 
dicho periodo la presunción de despido a favor de 
la trabajadora y la solicitud de autorización previa 
al despido por parte del empleador prevista en el 
inciso 1° del artículo 240 del Código Sustantivo del 
Trabajo.

(ii)	 Integración del fuero de paternidad en la 
legislación laboral: Como se observó en cuanto a 
la garantía de prerrogativas laborales aún estamos 
cortos en el desarrollo normativo frente a equilibrar 
las cargas de la vida laboral y la vida familiar y es 
a través de la introducción de este tipo de medidas 
que se garantizan los derechos fundamentales de 
los menores y se protege el núcleo esencial de la 
sociedad es decir la familia tal y como lo ordena la 
Constitución de 1991.

Como bien puede observarse la protección de la 
maternidad en doble vía tiene por objeto garantizar 
que la función procreadora de la mujer no afecte 
su estabilidad laboral - económica y la del padre 
del menor en caso de que ella no tenga un empleo 
formal, generando con ello un desarrollo pleno de 
los derechos no solo de la madre sino de los niños, 
y un verdadero contexto de trabajo digno y decente.

5.	 PLIEGO DE MODIFICACIONES
En Comisión Séptima el día 19 de junio de 2020, en 

su primer debate se dio amplia discusión al proyecto 

objeto de estudio, con 12 senadores presentes que 
aprobaron por unanimidad la proposición con la 
que terminaba el informe de ponencia e hicieron las 
siguientes observaciones y proposiciones:

–	 El Honorable Senador Álvaro Uribe Vélez 
formuló el siguiente interrogante “¿Qué pasa con 
los empleados de dirección confianza y manejo?”. 
Al respecto es preciso indicar que las normas del 
Código Sustantivo del Trabajo les son aplicables 
a todos los trabajadores que tienen un contrato 
laboral, siendo así, a los empleados de confianza les 
serán aplicables las disposiciones que se pretenden 
introducir con este proyecto de ley.

–	 El Honorable Senador José Ritter López 
Peña presentó proposición al título del proyecto, 
al artículo 1º y un artículo nuevo, que buscaban 
dar mayor claridad al texto propuesto. Las cuales 
fueron respaldadas por el ponente y aprobadas por 
la comisión.

–	 El Honorable Senador Álvaro Uribe Vélez 
presentó una proposición al artículo 1º la cual fue 
retirada, al igual que la proposición al artículo 
1º presentada por la Honorable Senadora Nadya 
Georgette Blel Scaff.

En atención a la discusión que se dio en primer 
debate frente a las proposiciones presentadas por 
el Honorable Senador Álvaro Uribe Vélez y la 
Honorable Senadora Nadia Blel Scaff, se introduce un 
mecanismo probatorio de la condición de desempleo 
por parte de la cónyuge, pareja o compañera 
permanente que se encuentre en estado de embarazo, 
tal como lo planteó la Corte Constitucional cuando 
introdujo el fuero de paternidad.

Por lo anterior, se propone el siguiente pliego de 
modificaciones:

TEXTO PROPUESTO OBSERVACIONES
Artículo 1°. Modifíquense los numerales 2 y 3 del 
artículo 239 del Código Sustantivo del Trabajo y 
adiciónese 1 numeral nuevo, así:
Artículo 239. Prohibición de despido.
1. Ninguna trabajadora podrá ser despedida por 
motivo de embarazo o lactancia sin la autorización 
previa del Ministerio de Trabajo que avale una 
justa causa.
2. Se presume el despido efectuado por motivo de 
embarazo o lactancia, cuando este haya tenido 
lugar dentro del período de embarazo y/o dentro de 
las dieciocho (18) semanas posteriores al parto.
3. Las trabajadoras que trata el numeral uno (1) de 
este artículo, que sean despedidas sin autorización 
de las autoridades competentes, tendrán derecho al 
pago adicional de una indemnización igual a sesenta 
(60) días de trabajo, fuera de las indemnizaciones y 
prestaciones a que hubiere lugar de acuerdo con su 
contrato de trabajo.

Se corrige la redacción, suprimiendo palabras 
repetidas.
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TEXTO PROPUESTO OBSERVACIONES
Esta misma indemnización se aplicará en el caso 
del despido de un trabajador cuya cónyuge, pareja 
o compañera permanente se encuentre en estado de 
embarazo o dentro de las dieciocho (18) semanas 
posteriores al parto y no tenga un empleo formal, 
fuera de las indemnizaciones y prestaciones a que 
hubiere lugar de acuerdo con el contrato de trabajo.
4. En el caso de la mujer trabajadora que por 
alguna razón excepcional no disfrute de la semana 
preparto obligatoria, y/o de algunas de las diecisiete 
(17) semanas de descanso, tendrá derecho al pago 
de las semanas que no gozó de licencia. En caso 
de parto múltiple tendrá el derecho al pago de dos 
(2) semanas adicionales y, en caso de que el hijo 
sea prematuro, al pago de la diferencia de tiempo 
entre la fecha del alumbramiento y el nacimiento a 
término.
5. Se prohíbe el despido de todo trabajador cuya 
cónyuge, pareja o compañera permanente se 
encuentre en estado de embarazo o dentro de las 
dieciocho (18) semanas posteriores al parto y no 
tenga un empleo formal. Esta prohibición se activará 
con la notificación formal al empleador del estado 
de embarazo de la cónyuge, pareja o compañera 
permanente, y una declaración, que se entiende 
presentada bajo la gravedad del juramento, de que 
ella carece de un empleo formal. La notificación 
podrá hacerse verbalmente o por escrito. En 
ambos casos el trabajador tendrá hasta un (1) mes 
para adjuntar la prueba que acredite el estado de 
embarazo de su cónyuge o compañera permanente. 
Para tal efecto, serán válidos los certificados 
médicos o los resultados de exámenes realizados en 
laboratorios clínicos avalados y vigilados por las 
autoridades competentes. 
Artículo 2°. Modifíquese el numeral 1 del artículo 
240 del Código Sustantivo del Trabajo, el cual 
quedará así:
1. Para poder despedir a una trabajadora durante el 
período de embarazo o a las dieciocho (18) semanas 
posteriores al parto, el empleador necesita la 
autorización del Inspector del Trabajo, o del Alcalde 
Municipal en los lugares en donde no existiere aquel 
funcionario. La misma autorización se requerirá 
para despedir al trabajador cuya cónyuge, pareja 
o compañera permanente se encuentre en estado de 
embarazo y no tenga un empleo formal, adjuntando 
prueba que así lo acredite o que se encuentre afiliada 
como beneficiaria en el Sistema de Seguridad Social 
en Salud.

La modificación busca que se pueda presentar 
prueba que demuestre que la cónyuge, pareja o 
compañera permanente del trabajador se encuentra 
en estado de embarazo, o que lo haga demostrando 
que se encuentra afiliada como beneficiaria de él en 
el Sistema de Seguridad Social en Salud del mismo.

6.	 PROPOSICIÓN
En virtud de las consideraciones anteriormente 

expuestas, solicito a la Honorable Plenaria del 
Senado de la República dar segundo debate al 
Proyecto de ley número 188 de 2019, “por medio del 
cual se modifican los artículos 239 y 240 del CST, 
con el fin de darle protección a la mujer embarazada 
trabajadora” conforme al pliego de modificaciones.

Atentamente,
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7.	 TEXTO PROPUESTO PARA 
SEGUNDO DEBATE EN LA PLENARIA 
DEL SENADO DE LA REPÚBLICA AL 

PROYECTO DE LEY NÚMERO 188 DE 2019 
SENADO

PROYECTO DE LEY NÚMERO 188 DE 2019 
SENADO

por medio de la cual se modifican los artículos 239 
y 240 del C.S.T., con el fin de establecer el fuero de 

paternidad.

El Congreso de Colombia
DECRETA:

Artículo 1°. Modifíquense los numerales 2 y 3 
del artículo 239 del Código Sustantivo del Trabajo y 
adiciónese 1 numeral nuevo, así:

Artículo 239. Prohibición de despido.
1.	 Ninguna trabajadora podrá ser despedida 

por motivo de embarazo o lactancia sin la 
autorización previa del Ministerio de Trabajo que 
avale una justa causa.

2.	 Se presume el despido efectuado por motivo 
de embarazo o lactancia, cuando este haya tenido 
lugar dentro del período de embarazo y/o dentro de 
las dieciocho (18) semanas posteriores al parto.

3.	 Las trabajadoras de que trata el numeral 
uno (1) de este artículo, que sean despedidas sin 
autorización de las autoridades competentes, 
tendrán derecho al pago adicional de una 
indemnización igual a sesenta (60) días de trabajo, 
fuera de las indemnizaciones y prestaciones a que 
hubiere lugar de acuerdo con su contrato de trabajo.

Esta misma indemnización se aplicará en el caso 
del despido de un trabajador cuya cónyuge, pareja 
o compañera permanente se encuentre en estado de 
embarazo o dentro de las dieciocho (18) semanas 
posteriores al parto y no tenga un empleo formal, 
fuera de las indemnizaciones y prestaciones a que 
hubiere lugar de acuerdo con el contrato de trabajo.

4.	 En el caso de la mujer trabajadora que por 
alguna razón excepcional no disfrute de la semana 
preparto obligatoria, y/o de algunas de las diecisiete 
(17) semanas de descanso, tendrá derecho al pago 
de las semanas que no gozó de licencia. En caso 
de parto múltiple tendrá el derecho al pago de dos 
(2) semanas adicionales y, en caso de que el hijo 
sea prematuro, al pago de la diferencia de tiempo 
entre la fecha del alumbramiento y el nacimiento a 
término.

5.	 Se prohíbe el despido de todo trabajador 
cuya cónyuge, pareja o compañera permanente 
se encuentre en estado de embarazo o dentro de 
las dieciocho (18) semanas posteriores al parto 
y no tenga un empleo formal. Esta prohibición se 
activará con la notificación al empleador del estado 
de embarazo de la cónyuge, pareja o compañera 
permanente, y una declaración, que se entiende 
presentada bajo la gravedad del juramento, de que 

ella carece de un empleo. La notificación podrá 
hacerse verbalmente o por escrito. En ambos casos 
el trabajador tendrá hasta un (1) mes para adjuntar 
la prueba que acredite el estado de embarazo de 
su cónyuge o compañera permanente. Para tal 
efecto, serán válidos los certificados médicos o los 
resultados de exámenes realizados en laboratorios 
clínicos avalados y vigilados por las autoridades 
competentes.

Artículo 2°. Modifíquese el numeral 1 del 
artículo 240 del Código Sustantivo del Trabajo, el 
cual quedará así:

1.	 Para poder despedir a una trabajadora 
durante el período de embarazo o a las dieciocho 
(18) semanas posteriores al parto, el empleador 
necesita la autorización del Inspector del Trabajo, 
o del Alcalde Municipal en los lugares en donde no 
existiere aquel funcionario. La misma autorización se 
requerirá para despedir al trabajador cuya cónyuge, 
pareja o compañera permanente se encuentre en 
estado de embarazo y no tenga un empleo formal, 
adjuntando prueba que así lo acredite o que se 
encuentre afiliada como beneficiaria en el Sistema 
de Seguridad Social en Salud.

Artículo 3°. Vigencia y derogatorias. La presente 
ley rige a partir de su promulgación y deroga todas 
las disposiciones que le sean contrarias.

LA COMISIÓN SÉPTIMA 
CONSTITUCIONAL PERMANENTE DEL 

HONORABLE SENADO DE LA REPÚBLICA.
Bogotá, D. C., a los treinta (30) del mes de julio 

del año dos mil veinte (2020)
En la presente fecha se autoriza la publicación 

en Gaceta del Congreso de la República, Informe 
de Ponencia para Segundo Debate, Pliego de 
Modificaciones y Texto Propuesto para Segundo 
Debate.

Número del Proyecto de ley: número 188 de 
2019 Senado.

Título del proyecto: “Por medio del cual se 
modifican los artículos 239 y 240 del CST, con 
el fin de darle protección a la mujer embarazada 
trabajadora”.

Lo anterior, en cumplimiento de lo ordenado en 
el inciso 5º del artículo 2º de la Ley 1431 de 2011.

El Secretario,
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CONCEPTO JURÍDICO MINISTERIO DE 
HACIENDA Y CRÉDITO PÚBLICO A LA 

PONENCIA PARA TERCER DEBATE DEL 
PROYECTO DE LEY NÚMERO 322 DE 2020 

SENADO, 50 DE 2019 CÁMARA
por la cual se adiciona un parágrafo transitorio al 
artículo 2° de la Ley 797 de 2003 que modificó el 
literal e) del artículo 13 de la Ley 100 de 1993.

 

 

 

 

C O N C E P T O S  J U R Í D I C O S
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CONCEPTO JURÍDICO MINISTERIO 
DE HACIENDA Y CRÉDITO PÚBLICO 

AL INFORME DE PONENCIA PARA 
SEGUNDO DEBATE DEL PROYECTO DE 

LEY NÚMERO 89 DE 2019 SENADO
por medio de la cual se adoptan los criterios técnicos 
y administrativos que garanticen el reconocimiento y 
pago de la pensión especial de vejez por actividades 

de alto riesgo para la salud y se dictan otras 
disposiciones.
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* * *

CONCEPTO JURÍDICO RED DE PADRES 
Y MADRES

PONENCIA PRIMER DEBATE AL 
PROYECTO DE LEY NÚMERO 129 DE 2019 

SENADO
por medio de la cual se protege y se incentiva la 

lactancia materna y las prácticas de alimentación 
infantil y en la madre gestante –Ley Gloria Ochoa 

Parra– y se dictan otras disposiciones.
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