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PROYECTO DE LEY No. {60/26

“Por medio de la cual se modifica la Ley 2306 de 2023 y se establece la
estabilidad laboral reforzada de las madres lactantes hasta los dos (2)
afos de edad del menor, y se di otras di iciones”

P

El Congreso de Colombia

Decreta

ARTICULO T°. Objeto. La presente ley tiene por objeto modificar la Ley 2306
de 2023, adicionando un articulo nuevo que reconoce y garantiza de manera
expresa la estabilidad laboral reforzada de las madres trabajadoras en

periodo de lactancia, hasta que el hijo o hija cumpla los dos (2) afios de edad,
/ cerrando asi el vacio interpretativo que hoy permite despidos sin
/ﬂ/ autorizacién del Ministerio del Trabajo una vez superadas las dieciocho (18)
oy
\

semanas posteriores al parto.

AGMETH IJERINO ARTICULO 2°. Estabilidad laboral reforzada. Adiciénese un articulo 6A a la
LOURDES MATEUS £
i Ley 2306 de 2023, el | d B
Representante a la Camara por el Sena blica Y = s T

Huila ci6 Higtorico “Articulo 6A. Estabilidad laboral reforzada de la madre lactante. Ninguna
Pacto Histérico trabajadora, cualquiera sea la naturaleza de su vinculaciéon laboral —a
término fijo, indefinido, por obra o labor, o a través de empresas de servicios
temporales—, podra ser despedida ni ver terminado o no renovado su
contrato en razén de su condicién de madre lactante, durante el periodo
comprendido entre el nacimiento del hijo o hijay el momento en que este
cumpla los dos (2) afos de edad

ARTICULO 3° Presuncién de despido. Modifiquese el numeral 2° del articulo
239 del Codigo Sustantivo del trabajo el cual quedara asi:

ARTICULO 239. PROHIBICION DE DESPIDO.
()

2. Se presume el despido efectuado por motivo de embarazo o lactancia,
cuando este haya tenido lugar dentro del periodo de embarazo y/o dentro
de los dos (2) afios posteriores al parto(...)
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ARTICULO 4°. Permiso para despedir durante el periodo de lactancia.
Modifiquese el articulo 240 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, el cual
quedara asf:

Lt

m—

ARTICULO 240. PERMISO PARA DESPEDIR.

1. Para poder despedir a una trabajadora durante el periodo de
embarazo o durante el periodo de lactancia previsto en el numeral 1
del articulo 238 de este Cédigo, el empleador necesita la autorizaciéon
del Inspector del Trabajo o del Alcalde Municipal en los lugares donde
no exista aquel funcionario. La misma autorizacion se requerira para
despedir al trabajador cuya conyuge, pareja o compafera permanente
se encuentre en estado de embarazo y no tenga un empleo formal,
adjuntando prueba que asi lo acredite o de que se encuentre afiliada
como beneficiaria en el Sistema de Seguridad Social en Salud. \ \\ f N R&(W

2. El permiso de que trata este articulo solo podrd concederse con L A &"*V‘(K}QC/\, enm‘
fundamento en alguna de las causas que tiene el empleador para dar
por terminado el contrato de trabajo, enumeradas en los articulos 62 y
63 de este Codigo. Antes de resolver, el funcionario debera oir a la
trabajadora y practicar todas las pruebas conducentes solicitadas por
las partes.

3. Cuando sea un Alcalde Municipal quien conozca de la solicitud de « ﬁ;\ wJ ‘/\e
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EXPOSICION DE MOTIVOS PROYECTO DE LEY No. _60
“Por medio de la cual se modifica la Ley 2306 de 2023 y se establece la
estabilidad laboral reforzada de las madres lactantes hasta los dos (2)
afios de edad del menor, y se di otras disposiciones”

1. OBIJETO DEL PROYECTO

La presente ley tiene por objeto modificar la Ley 2306 de 2023, adicionando
un articulo nuevo que reconoce y garantiza de manera expresa la estabilidad
laboral reforzada de las madres trabajadoras en periodo de lactancia, hasta
que el hijo o hija cumpla los dos (2) afios de edad, cerrando asi el vacio
interpretativo que hoy permite despidos sin autorizacién del Ministerio del
Trabajo una vez superadas las dieciocho (18) semanas posteriores al
momento

2. CONTENIDO DEL PROYECTO DE LEY
Articulo 1. Objeto del proyecto de ley
Articulo 2. Estabilidad laboral reforzada en la ley 2306 de 2023
Articulo 3. Presuncién de despido
Articulo 4. Permiso para despedir durante el periodo de lactancia.
Articulo 5. Vigencia y derogatorias

3. CONTEXTO

3.1. Planteamiento del problema

La proteccién de la maternidad y la lactancia constituye la materializacién
de los mandatos constitucionales de igualdad sustantiva, especial asistencia

a la mujer después del parto, proteccién prevalente de la nifiez y estabilidad
en el empleo. Los articulos 13, 43, 44 y 53 de la Constitucion Politica obligan

al Estado a impedir que el ejercicio de la maternidad se convierta en una
causa directa o encubierta de exclusién del mercado laboral'.

En desarrollo de estos mandatos, el ordenamiento colombiano estructuré el
fuero de maternidad y lactancia como un conjunto de garantias destinado a
materializar el derecho fundamental a la estabilidad laboral reforzada. Este
derecho no se reduce a la prohibicion de despedir, comprende, segin el
periodo y las circunstancias del caso: i) la exigencia de una causa objetiva, ii)
la autorizacién administrativa previa, iii) la presuncién de discriminacion, iv)
la ineficacia de la desvinculacién, v) el reintegro o renovacién del vinculo y vi)
el reconocimiento de salarios, prestaciones e indemnizaciones. La Corte
Constitucional ha precisado que estas medidas son diferenciadas, pero
complementarias, y que su finalidad consiste en evitar la exclusién laboral de
las mujeres por razén de su funcién reproductivaz

3.1.1.La lactancia materna debe ser objeto de medidas de proteccién laboral.

La dificultad surge de la falta de correspondencia temporal entre el periodo
de lactancia reconocido por la legislacion y la duracién de las garantias mas
intensas de estabilidad laboral reforzada. La Ley 2141 de 2021 establecié que
el despido efectuado durante el embarazo o dentro de las dieciocho
semanas posteriores al parto se presume discriminatorio y requiere
autorizacion previa del inspector del trabajo®. Posteriormente, la Ley 2306 de
2023 amplié el descanso remunerado de lactancia hasta que el niflo cumpla
dos afnos, siempre que se mantenga una lactancia materna adecuada y
continua, pero no modificé expresamente los términos contenidos en los
articulos 239 y 240 del Cédigo Sustantivo del Trabajo®.

Como resultado, el ordenamiento reconoce una estabilidad laboral reforzada
integral durante el embarazo y las primeras dieciocho semanas posteriores
al parto, pero una proteccién parcial durante el periodo restante de lactancia.
Después de la semana dieciocho subsisten determinadas garantias del
fuero, como la necesidad de que la terminacién responda a una causa
objetiva y la posibilidad de declarar ineficaz una desvinculacién
discriminatoria; sin embargo, desaparecen la presuncién favorable a la

! Constitucién Politica de Colombia, arts. 13, 43, 44y 53.
% Ley 2141 de 2021, arts. 1y 2.

3 Ley 2306 de 2023, art. 6.

4 Corte Constitucional, Sentencia SU-075 de 2018.

trabajadora y el control administrativo previo, de modo que recae 'sobre ella
la carga de demostrar que el empleador conocia su condicién y que la
terminacioén estuvo relacionada con la lactancia.

La respuesta jurisprudencial tampoco ha sido uniforme. La Sentencia T-169
de 2025 consideré que todos los dispositivos de proteccion de la estabilidad
laboral reforzada —incluidas la presuncion de discriminacion y la
autorizacion del inspector del trabajo— debian extenderse hasta los dos afios
cuando se acreditara la continuidad de la lactancia. En contraste, la
Sentencia T-333 de 2025 sostuvo que, después de la semana dieciocho, el
fuero subsiste Unicamente de forma parcial y que ya no se requiere
autorizacion administrativa ni opera la presuncién de discriminacion®. Esta
dltima interpretacién fue acogida por la Sentencia T-014 de 2026, que
atribuyé a la trabajadora la carga de acreditar el caracter discriminatorio de
la desvinculacién, aunque exigié al empleador justificar la terminacion de
manera objetiva, suficiente y razonable®.

Esta divergencia, lejos de cerrar el debate, evidencia la necesidad de una
definicion legislativa expresa. La T-014 de 2026 reconocié que la Constitucion
no determina la duracién de cada garantia y que el legislador dispone de un
amplio margen de configuracién. La discusiéon no consiste, entonces, en
crear una proteccién inexistente, sino en definir si sus mecanismos
preventivos deben acompanar integralmente todo el periodo legal de
lactancia.

No existe, por tanto, una ausencia absoluta de estabilidad laboral reforzada
durante los dos afos de lactancia. El vacio se manifiesta en la falta de
articulacién e integralidad de sus garantias: el estado protegido puede
prolongarse durante veinticuatro_meses, mientras que los mecanismos
preventivos mas eficaces expiran a las dieciocho semana. Asi, una garantia
concebida para preservar la continuidad laboral adquiere un cardcter
predominantemente reactivo, porque la trabajadora debe soportar
inicialmente las consecuencias de la terminacién y posteriormente
demostrar, en sede administrativa o judicial, una motivacién discriminatoria
cuya evidencia suele encontrarse dentro de la estructura organizacional del
empleador.

3 Corte Constitucional, Sentencia T-169 de 2025, fundamentos 81-89.
6 Corte Constitucional, Sentencia T-333 de 2025, fundamentos 47-59.

3.1.2.Proteger a la madre lactante es proteger al menor.

Esta asimetria probatoria puede comprometer el minimo vital del hogar, la
autonomia econémica de la mujer, la continuidad de su proteccién social y
las condiciones materiales necesarias para mantener la lactancia. La
problematica adquiere, ademas, una dimensién de salud publica, dado que
la Organizacién Mundial de la Salud recomienda la lactancia exclusiva
durante los primeros seis meses y su continuacién, junto con alimentos
complementarios, hasta los dos afios o mas’.

La lactancia también se desarrolla dentro de un mercado laboral
caracterizado por profundas brechas de género: durante el trimestre enero-
marzo de 2026, la tasa de desocupaciéon femenina fue de 12,2 %, frente a 7,7
% para los hombres, mientras la diferencia en la tasa de ocupacién alcanzé
24,2 puntos porcentuales®.

Sin embargo, la solucién legislativa tampoco puede traducirse en una
inamovilidad absoluta ni en la transferencia desproporcionada de las cargas
de protecciéon al empleador. En Colombia, la prestacion econdémica
correspondiente a la licencia de maternidad es reconocida por el Sistema
General de Seguridad Social en Salud, pero el empleador asume las
obligaciones organizacionales relacionadas con la conservacion del vinculo,
los descansos de lactancia, los reemplazos, la gestién documental y la
prevencion de controversias®. Por ello, la ampliacion de la estabilidad laboral
reforzada debe acompanarse de reglas claras sobre acreditacion de la
lactancia, causas objetivas de terminacién, control administrativo,
distribucion de la carga probatoria y apoyos especificos para las micro,
pequefas y medianas empresas.

El problema central consiste, entonces, en la fragmentacion temporal de la
estabilidad laboral reforzada: mientras el ordenamiento protege la lactancia
hasta los dos afnos, solo garantiza durante las primeras dieciocho semanas la
aplicacién integral de sus instrumentos preventivos, probatorios y
restitutorios. Esta desarticulacion genera inseguridad juridica para
trabajadoras y empleadores, incrementa la litigiosidad y debilita la eficacia

7 Corte Constitucional, Sentencia T-014 de 2026, fundamentos 107-122.
8 Organizacién Mundial de la Salud, daci
9 DANE, Mercado laboral segiin sexo, trimestre enero-marzo de 2026.

sobre | ia materna.
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de una proteccion constitucional que deberia operar antes de que se
materialice la pérdida del empleo.

En consecuencia, se formula el siguiente problema juridico-legislativo:

(:Cémo armonizar el periodo de lactancia reconocido hasta los dos afos por
el articulo 238 del Cédigo Sustantivo del Trabajo con las garantias previstas
en sus articulos 239, 240 y 241, de manera que la mujer lactante goce de una
estabilidad laboral reforzada integral y efectiva, sin establecer una
inamovilidad absoluta y garantizando que toda terminacién responda a una
causa objetiva sometida al correspondiente control juridico?

La respuesta exige una regulacion que unifique el alcance temporal de las
garantias, determine las condiciones para acreditar la continuidad de la
lactancia, distribuya razonablemente las cargas probatorias 'y
organizacionales y articule la proteccion laboral con instrumentos de
inspeccion, seguridad social, cuidado y apoyo empresarial. De este modo, la
reforma podra asegurar que la estabilidad laboral reforzada constituya una
garantia material de igualdad y no una proteccion cuya efectividad dependa
exclusivamente de la reclamacién judicial posterior.

3.2. Justificacion juridica constitucional

3.2.1 Marco constitucional y convencional: bloque de constitucionalidad,
derechos de la mujer trabajadora, interés superior del nifio y proteccién
integral de la familia

La estabilidad laboral reforzada por maternidad y lactancia no puede ser
comprendida como una prerrogativa excepcional de naturaleza
exclusivamente legal ni, mucho menos, como una prohibicién absoluta de
terminacién del vinculo laboral. Se trata de una garantia iusfundamental
compleja, de configuraciéon constitucional y convencional, destinada a
impedir que el embarazo, el parto, la lactancia o las responsabilidades
familiares se conviertan en factores de exclusion, precarizacion o pérdida
injustificada del empleo. Su contenido normativo comprende, segin el
periodo y el supuesto juridico aplicable, la prohibiciéon de discriminacién, la
continuidad del vinculo laboral, la exigencia de justa causa, la autorizacion
administrativa previa, la presuncién de despido discriminatorio, la inversion
o flexibilizacion de la carga probatoria, la ineficacia de la desvinculacion y el
consecuente reintegro.

El fundamento de esta proteccién se encuentra en la constitucionalizacion
de las relaciones laborales privadas. La subordinacién juridica, aunque
constituye un elemento definitorio del contrato de trabajo, no comporta la
abdicacién de la ciudadania constitucional de la persona trabajadora. El
poder de direccion, organizacién y disciplina del empleador se encuentra
limitado por la dignidad humana, la igualdad, la libertad, el debido proceso
y los restantes derechos fundamentales. La Corte Constitucional ha
sintetizado esta eficacia horizontal al senalar que “los empleadores se
encuentran sometidos a la Constitucién”, de manera que las potestades
empresariales no pueden ejercerse como espacios inmunes al control
constitucional®.

La expresién doctrinal “ciudadania del trabajador en la empresa” describe,
precisamente, la penetracién de la Constitucién en la relaciéon contractual
laboral. El trabajador no ingresa a la organizacién productiva como un simple
factor de produccion, sino como titular de derechos cuya fuerza normativa
limita el ius variandi, el poder disciplinario y la potestad extintiva unilateral.
Por consiguiente, la autonomia privada, la libertad de empresa y la facultad
de terminacién contractual no desaparecen, pero deben ejercerse dentro de
un marco de razonabilidad, proporcionalidad, buena fe, solidaridad y respeto
por los sujetos de especial proteccion constitucional.

3.2.1.1 Delimitacién técnica del bloque de constitucionalidad

El articulo 93 de la Constitucién Politica cumple una funcion de apertura del
ordenamiento interno al derecho internacional de los derechos humanos;
sin embargo, resulta juridicamente impreciso afirmar que todo tratado o
convenio internacional adquiere, por el solo hecho de su aprobacion
legislativa, jerarquia constitucional. La doctrina constitucional distingue
entre el bloque de constitucionalidad en sentido estricto —integrado, entre
otros instrumentos, por tratados de derechos humanos ratificados por
Colombia que reconocen derechos no susceptibles de suspensiéon en
estados de excepcidon— y el bloque en sentido lato, conformado por
disposiciones que, sin tener necesariamente idéntica jerarquia formal, sirven
como parametros relevantes para interpretar la Constitucion, controlar la
actividad legislativa y delimitar el contenido de los derechos fundamentales.

19 Corte Constitucional, Sentencia C-386 de 2000, limites ituci del poder de inacion del
empleador.

En materia laboral, el articulo 53 constitucional dispone adicionalmente que
los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados hacen
parte de la legislacion interna. La Corte Constitucional ha precisado que
todos los convenios de la OIT ratificados por Colombia son normas juridicas
internas obligatorias, pero no todos ingresan automaticamente al bloque de
constitucionalidad. Su pertenencia al bloque debe establecerse atendiendo
a su contenido, a la naturaleza de los derechos protegidos y al desarrollo
jurisprudencial efectuado en cada caso'.

Esta precision posee consecuencias metodoldgicas relevantes. La
Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer —CEDAW— y la Convencién sobre los Derechos del Nifio
constituyen pardmetros vinculantes de interpretaciéon constitucional. En
contraste, un convenio de la OIT aprobado por el Congreso, pero cuyo vinculo
internacional no se haya perfeccionado, no puede invocarse todavia como
norma internacional obligatoria incorporada automaticamente por el
articulo 53 superior. Podra, no obstante, cumplir una funcién hermenéutica
cualificada cuando sus disposiciones desarrollen principios ya contenidos en
la Carta y expresen la evolucion de los estandares internacionales del trabajo.

De este sistema de fuentes emerge una estructura normativa convergente.
Los articulos 1, 5,13, 25, 42, 43, 44, 48, 53 y 93 de la Constitucion; la CEDAW,; la
Convencioén sobre los Derechos del Nifio; el Pacto Internacional de Derechos
Econdémicos, Sociales y Culturales; el Protocolo de San Salvador; y los
convenios de la OIT aplicables no protegen intereses aislados. Conforman un
corpus iuris que tutela simultdneamente a la mujer o persona lactante, al
nino recién nacido y a la familia. Por ello, la Corte Constitucional ha definido
la proteccion de la maternidad como una garantia de alcance “plurisubjetivo
y multidimensional™”.

No resulta adecuado, en consecuencia, caracterizar este régimen como una
“hiperproteccién”. Esta expresion no constituye una categoria dogmatica del
derecho constitucional colombiano y puede sugerir que la intensidad de la
tutela es, por definicion, excesiva o ilegitima. La categoria juridicamente
apropiada es la de proteccion constitucional reforzada o intensificada,

' Corte Constitucional, Sentencia C-401 de 2005, distincion entre legislacion intema y blogue de
constitucionalidad respecto de los convenios de la OIT.
12 Corte Constitucional, Sentencia C-409 de 2025, cardcter plurisubjetivo y idi ional de la cion de
la maternidad.

derivada de la concurrencia de sujetos de especial proteccién, categorias
sospechosas de discriminacién y derechos prevalentes.

3.2.1.2 La mujer trabajadora: igualdad sustantiva, no discriminacién y
autonomia reproductiva

La proteccidon laboral de la mujer durante el embarazo y la lactancia
encuentra su primer fundamento en la dignidad humana, el derecho al
trabajo en condiciones dignas y justas y el mandato de igualdad material. El
articulo 13 de la Constitucién no se limita a proscribir diferenciaciones
formales arbitrarias; también impone al Estado la obligacién positiva de
remover las condiciones econémicas, sociales y culturales que producen
desigualdades estructurales. Por su parte, el articulo 43 reconoce la igualdad
de derechos y oportunidades entre mujeres y hombres y ordena una
asistencia y proteccién especiales durante el embarazo y después del parto®.

La maternidad ha operado histéricamente como un factor de penalizaciéon
laboral. Las mujeres enfrentan obstaculos de acceso al empleo, segregacion
ocupacional, brechas salariales, menor posibilidad de ascenso,
interrupciones en sus trayectorias laborales y una asignacion
desproporcionada del trabajo doméstico y de cuidado no remunerado. En
ese contexto, un régimen juridico formalmente neutro puede generar
impactos diferenciadosy profundizar la exclusién. La igualdad constitucional
exige, entonces, identificar tanto la discriminacién directa —cuando la
terminacién se funda explicitamente en el embarazo o la lactancia— como
la discriminacion indirecta, producida por medidas aparentemente
neutrales que afectan de manera desproporcionada a las mujeres.

La estabilidad laboral reforzada cumple asi una funcién antidiscriminatoria y
transformadora. No otorga un privilegio incompatible con la igualdad, sino
que neutraliza una desventaja histéricamente consolidada. Constituye una
accion afirmativa orientada a garantizar que la decisién de gestar, dar a luz o
amamantar no implique la pérdida del empleo, del ingreso, de la seguridad
social o de las posibilidades de desarrollo profesional.

La CEDAW, incorporada al ordenamiento colombiano mediante la Ley 51 de
1981 y reconocida jurisprudencialmente como integrante del bloque de
constitucionalidad, obliga a eliminar la discriminacién contra la mujer en la

'3 Constitucion Politica de Colombia, articulos 13, 25, 42, 43, 44, 53 y 93. Texto oficial de la Constitucion.
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esfera del empleo'. Su articulo 11.2 ordena “prohibir, bajo pena de sanciones,
el despido por motivo de embarazo o licencia de maternidad”, establecer
licencias remuneradas sin pérdida del empleo y promover servicios sociales
que permitan a los progenitores conciliar sus obligaciones familiares con el
trabajo®. La Convencién no reduce la proteccién a una obligacion de
abstencion: exige modificar las estructuras laborales y sociales que trasladan
sobre las mujeres el costo econémico de la reproduccién y el cuidado.

Desde esta perspectiva, la estabilidad laboral reforzada protege al menos
cinco posiciones juridicas:

1. El derecho a no ser discriminada, que impide que el embarazo, la
lactancia o las responsabilidades familiares sean la causa real o
concurrente de la desvinculacion.

2. El derecho a la permanencia efectiva en el empleo, cuando no exista
una causa objetiva, suficiente y constitucionalmente admisible para la
terminacion.

3. El derecho al minimo vital y a la seguridad social, particularmente
relevante durante el embarazo, el posparto y la primera infancia.

4. La autonomia reproductiva, pues la mujer debe poder decidir
libremente sobre la maternidad sin quedar expuesta a sanciones
econdémicas o profesionales.

5. El derecho a la tutela judicial y administrativa efectiva, que exige
remedios oportunos, cargas probatorias razonables y consecuencias
juridicas capaces de restablecer el vinculo cuando la desvinculacion
haya sido discriminatoria.

La Sentencia C-470 de 1997 establecié un hito al reconocer que la
indemnizacion econdémica, por si sola, podia resultar insuficiente para
proteger la maternidad. La estabilidad reforzada exige una garantia real del
derecho a trabajar y no Unicamente una compensacién posterior. De alli

14 Corte Constitucional, Sentencia T-140 de 2021, reconocimiento de la CEDAW como integrante del
bloque de constitucionalidad en sentido estricto.

13 Naciones Unidas, Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra la
Mujer, articulos 5, 11y 12.

surgié la ineficacia de la desvinculacion efectuada dentro del periodo de
proteccién integral sin la autorizacion exigida por la ley.

La estabilidad reforzada, empero, no equivale a inamovilidad absoluta. No
excluye la terminacién por una justa causa real, objetiva y ajena al embarazo
o a la lactancia. Lo constitucionalmente prohibido es utilizar una causa
aparente para encubrir un mévil discriminatorio, omitir el procedimiento
reforzado aplicable o trasladar a la trabajadora una carga probatoria
imposible. La autorizacion administrativa, cuando la ley la exige, no
constituye una formalidad inocua: funciona como control preventivo
destinado a verificar que la causa alegada sea auténtica, suficiente y no
discriminatoria.

La Corte también ha advertido que el mercado laboral colombiano
permanece atravesado por fenémenos de segregacion, brecha salarial,
“suelos pegajosos” y concentracién femenina del cuidado no remunerado.
La maternidad, por tanto, no puede ser tratada como una contingencia
estrictamente privada cuyo costo deba asumir individualmente la
trabajadora'®. Esta constatacion obliga a que la politica legislativa articule la
protecciéon de la estabilidad con medidas de corresponsabilidad estatal,
social, familiar y empresarial.

En el ambito de la OIT deben diferenciarse tres niveles normativos. Primero,
el Convenio 111, ratificado por Colombia, proscribe la discriminacién basada
en el sexo en el acceso al empleoy en las condiciones de trabajo"”. Segundo,
el Convenio 156 sobre trabajadores con responsabilidades familiares,
ratificado por Colombia el 6 de diciembre de 2024 y vigente para el pais
desde el 6 de diciembre de 2025, dispone que “la responsabilidad familiar no
debe constituir de por si una causa justificada para poner fin a la relacién de
trabajo™®”. Este dltimo instrumento es especialmente relevante porque
desplaza el analisis desde la proteccion bioldgica de la maternidad hacia la
corresponsabilidad familiar y la conciliacién entre trabajo y cuidado.

Tercero, el Convenio 183 de la OIT fue aprobado por el Congreso mediante la
Ley 2357 de 2024y declarado constitucional, junto con su ley aprobatoria, por

16 Corte Constitucional, Sentencia C-517 de 2024, d
cuidado y fuero de paternidad.

17 OIT, Convenio 111 sobre discriminacién en el empleo y la ocupacion.

18 Congreso de la Republica, Ley 2357 de 2024, aprobatoria del Convenio 183 de la OIT.

Idad de género, r bilidades de

la Sentencia C-409 de 2025". La Corte condiciond su interpretacion para que
las referencias a “mujer”, “mujeres” y “madre” comprendan a todas las
personas gestantes y lactantes. Sin embargo, la propia sentencia advirtié al
presidente que, si decide ratificar el instrumento, debera formular la
correspondiente declaracién interpretativa?’. A julio de 2026, NORMLEX
continua registrando el Convenio 183 entre los convenios no ratificados por
Colombia?.

Por ello, no es técnicamente correcto afirmar que el Convenio 183 fue
“ratificado mediante la Ley 2357 de 2024". La ley produjo su aprobacién
interna y la Sentencia C-409 de 2025 superé el control previo de
constitucionalidad; todavia se requiere el perfeccionamiento del vinculo
internacional y el registro de la ratificacién ante la OIT. Mientras ello ocurre,
el Convenio no debe citarse como tratado vigente para Colombia, aunque
sus disposiciones tienen una indudable relevancia interpretativa y
constituyen un horizonte de armonizacion legislativa.

El articulo 8 del Convenio 183 resulta especialmente significativo para el
proyecto legislativo: contempla proteccién frente a la terminacién durante
el embarazo, la licencia y un periodo posterior al reintegro que debe fijar la
legislacion nacional; atribuye al empleador la carga de demostrar que la
decisién es ajena al embarazo, al nacimiento y a la lactancia; y garantiza el
retorno al mismo puesto o a uno equivalente con igual remuneracién. Su
estructura confirma que la estabilidad reforzada no es una simple
prohibicién, sino un conjunto de garantias sustantivas, procesales y
probatorias.

3.21.3 El interés superior del nifo: lactancia, alimentacién, salud,
supervivencia y desarrollo integral

El segundo eje constitucional se encuentra en el articulo 44 de la
Constitucién, que reconoce como fundamentales los derechos de los nifios
a la vida, la integridad fisica, la salud, la seguridad social, la alimentacién
equilibrada, el cuidado, el amor, la familia y el desarrollo arménico e integral.
La prevalencia de sus derechos introduce un mandato de prioridad material

19 UNICEF, texto de la Convencidn sobre los Derechos del Nifio, articulos 3, 6, 18, 24y 27.

20 Corte Constitucional, Sentencia C-409 de 2025, control constitucional del Convenio 183y de la Ley
2357 de 2024.

2 UNICEF, texto de la Convencion sobre los Derechos del Nifio, articulos 3, 6, 18, 24 y 27.

que vincula al legislador, a las autoridades administrativas, a los jueces, a las
familias y, en el ambito de sus competencias, a los empleadores.

Esta prevalencia no significa que cualquier interés relacionado con la nifiez
anule automaticamente los demas derechos constitucionales. Impone, en
cambio, una carga reforzada de justificacion: toda medida que pueda incidir
en la alimentacién, el cuidado, la salud o el desarrollo del nifio debe
identificar sus efectos, ponderar alternativas menos lesivas y adoptar la
solucién que maximice la satisfaccion integral de sus derechos.

La Convencién sobre los Derechos del Nifio fortalece este mandato. Su
articulo 3 dispone que el interés superior del nifio sera una consideracion
primordial en las decisiones de instituciones publicas y privadas, autoridades
administrativas, tribunales y érganos legislativos. Los articulos 6, 18, 24 y 27
garantizan, respectivamente, la supervivencia y el desarrollo; la
responsabilidad comun de los progenitores y el deber estatal de prestarles
asistencia; el mas alto nivel posible de salud y el apoyo respecto de las
ventajas de la lactancia; y un nivel de vida adecuado para el desarrollo fisico,
mental, espiritual, moral y social®.

La jurisprudencia constitucional, siguiendo la Observacién General 14 del
Comité de los Derechos del Nifio, ha caracterizado el interés superior como:
i) un derecho sustantivo; i) un principio interpretativo fundamental; y iii) una
norma de procedimiento. En consecuencia, el legislador no satisface el
articulo 44 con una invocacion retérica de la infancia. Debe evaluar de
manera explicita los efectos positivos y negativos de la regulacién laboral
sobre el nifio y justificar por qué el disefio adoptado proporciona una
proteccion real y no meramente simbdlica®.

La lactancia constituye un punto de interseccion entre los derechos de la
persona lactante y los del nifio. No es juridicamente adecuado reducirla a
una conducta privada o a una decisién ajena al mundo del trabajo. Es una
préactica asociada con la alimentacién adecuada, la salud, la supervivencia, el
desarrollo, el cuidado y la autonomia reproductiva. Su realizaciéon efectiva
depende de condiciones materiales: tiempo remunerado, espacios

22 Corte Constitucional, Sentencia C-028 de 2024, di i iva, i ivay i 1 del
interés superior del nifio.
= Organizacion Mundial de la Salud, Breastfeeding, recomendaciones sobre lactancia exclusiva y continuada.
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apropiados, seguridad social, ausencia de hostigamiento, ingresos
suficientes y continuidad razonable del vinculo laboral.

La Organizaciéon Mundial de la Salud recomienda la lactancia exclusiva
durante los primeros seis meses y su continuacién, acompanada de
alimentacién complementaria adecuada, hasta los dos afos 0 mas. También
sefala que la leche materna aporta nutrientes y anticuerpos, reduce riesgos
de enfermedades y contintia proporcionando una fraccion relevante de las
necesidades nutricionales durante el segundo ano de vida%. Estas
recomendaciones no determinan automaticamente la extension juridica del
fuero, pero constituyen evidencia técnica relevante para que el legislador
configure el periodo de proteccién.

La relacién entre estabilidad laboral y lactancia no debe construirse
mediante una inferencia absoluta seglin la cual toda terminacion del
contrato interrumpe necesariamente la lactancia. Su conexion
constitucional es mds precisa: la estabilidad protege las condiciones
materiales que hacen posible decidir, iniciar y sostener la lactancia sin que la
trabajadora sea expulsada del empleo por ejercerla. La pérdida
discriminatoria del trabajo puede afectar simultaneamente el ingreso
familiar, la afiliacién a la seguridad social, el acceso a pausas remuneradas y
la posibilidad de mantener una préctica de cuidado constitucionalmente
protegida.

La Ley 2306 de 2023 modificé el articulo 238 del Cédigo Sustantivo del
Trabajo y extendi6 el descanso remunerado para la lactancia: dos pausas de
treinta minutos durante los primeros seis meses y, posteriormente, una
pausa de treinta minutos hasta los dos afos, siempre que se mantenga una
lactancia adecuada y continua®. La reforma reconocié que la proteccion
laboral de la lactancia no termina con la licencia de maternidad y que el
retorno al trabajo exige ajustes temporales y materiales.

No obstante, la ampliacién del descanso no produjo una modificacion
expresa y sistematica de todos los componentes del fuero. Alli reside una de
las principales dificultades normativas. La Sentencia T-169 de 2025 entendi6
que la presunciéon de despido discriminatorio y la autorizacién administrativa

2 Congreso de la Repiiblica, 1.ey 2306 de 2023, modificacién del descanso remunerado durante la lactancia.
25 Corte Constitucional, Sentencia T-169 de 2025, i i6 iva de los dispositivos del fuero durante
el periodo de lactancia.

debian extenderse durante los dos afios de lactancia®. Posteriormente, las
sentencias T-333 de 2025y T-014 de 2026 adoptaron una lectura diferenciada:
proteccién integral durante la gestacion y hasta la semana dieciocho
posterior al parto; y proteccién parcial desde ese momento hasta los dos
afos?.

De acuerdo con la Sentencia T-014 de 2026, en el segundo periodo subsiste
la estabilidad laboral reforzada y la prohibicién de despido discriminatorio,
pero no operan automaticamente la presuncién del articulo 239 ni la
autorizacion previa prevista en el articulo 240 del Cédigo Sustantivo del
Trabajo. La trabajadora debe demostrar, en principio, el conocimiento de la
lactancia y aportar elementos que permitan inferir el movil discriminatorio,
aunque el juez debe flexibilizar la valoracién probatoria y exigir al empleador
una justificacion objetiva, suficiente y razonable.

Esta divergencia demuestra que el problema legislativo no consiste en crear
desde cero una proteccién inexistente, sino en precisar la intensidad,
duracién y efectos de wuna estabilidad reforzada ya reconocida
constitucionalmente. El vacio se manifiesta en la falta de correspondencia
temporal entre el descanso remunerado de lactancia, extendido hasta los
dos anos, y los dispositivos de proteccién integral actualmente limitados a
las dieciocho semanas posteriores al parto.

3.2.1.4 La familia y el derecho fundamental al cuidado

El tercer fundamento se encuentra en los articulos 5y 42 de la Constitucion.
La familia es reconocida como institucién basica y nucleo fundamental de la
sociedad, y el Estado y la sociedad deben garantizar su proteccion integral.
Este mandato no puede interpretarse desde un modelo familiar Gnico ni
utilizarse para subordinar la autonomia de sus integrantes. La proteccién
constitucional se dirige a las familias en su diversidad y a las relaciones de
solidaridad, afecto, cuidado, igualdad y responsabilidad que se desarrollan
en su interior.

El Protocolo de San Salvador dispone que la familia debe ser protegida por
el Estado y exige una atencion especial a la madre antes y durante un lapso
razonable después del parto, asi como una alimentaciéon adecuada para los

26 Corte Constituci ia T-014 de 2026, diferenciacion entre

integral hasta la semana
dieciocho y proteccion parcial hasta los dos afios.
%7 Corte Constituci ia T-014 de 2026, di jacion entre integral hasta la semana

dieciocho y proteccion parcial hasta los dos afios.

nifos durante la lactancia?. A su vez, la CEDAW demanda servicios sociales
que permitan combinar las responsabilidades familiares con el empleo,
mientras que la Convencién sobre los Derechos del Nifio exige asistencia
estatal a los padres y servicios de cuidado para los hijos de trabajadores.

Estos instrumentos evidencian que la conciliacién entre trabajo y familia no
puede depender exclusivamente de la capacidad individual de la madre. El
cuidado posee una dimension publica y colectiva. Comprende el derecho a
recibir cuidados, a cuidar en condiciones dignas y a disponer de tiempo y
recursos para el autocuidado. La Corte Constitucional ha reconocido su
caracter fundamental auténomo y ha senalado que su satisfaccion exige la
concurrencia solidaria del Estado, la familia, la sociedad y los particulares®.

La Opinién Consultiva OC-31de 2025 de la Corte Interamericana de Derechos
Humanos profundizé esta construcciéon al reconocer el derecho auténomo
al cuidado y sus tres dimensiones: cuidar, ser cuidado y autocuidarse.
Asimismo, vinculd su realizacion con los principios de corresponsabilidad
social y familiar, solidaridad, igualdad y no discriminaciéon. Aunque una
opinién consultiva no se incorpora al bloque de constitucionalidad del
mismo modo que un tratado ratificado, constituye un criterio interpretativo
autorizado dentro del Sistema Interamericano y resulta relevante para el
ejercicio del control de convencionalidad®.

La estabilidad de la persona lactante se relaciona con las tres dimensiones
del cuidado. Protege el derecho del nifio a recibir alimentacion,
acompanamiento y atencién; garantiza a la trabajadora el tiempo y las
condiciones para cuidar sin perder injustificadamente su empleo; y protege
su autocuidado, recuperacion fisica, salud mental y autonomia econémica
durante el posparto.

Sin embargo, la especial proteccién de la mujer lactante no debe cristalizar
estereotipos que la conviertan en cuidadora exclusiva. Un diseno legislativo
transformador debe diferenciar entre la lactancia —practica biolégica que
requiere medidas especificas para la persona que amamanta—y las demas

28 Organizacion de los Estados Americanos, Protocolo de San Salvador, articulos 15y 16.

2 Corte Constitucional, Sentencia C-409 de 2025, relacién entre maternidad y derecho fundamental
al cuidado.

30 Corte Interamericana de Derechos Humanos, Opinién Consultiva OC-31/25 sobre el derecho al
cuidado.

responsabilidades de crianza, que deben distribuirse de manera
corresponsable entre progenitores, familia, sociedad, empleadores y Estado.

El Convenio 156 de la OIT adquiere aqui especial relevancia. Su aplicaciéon
exige que las personas con responsabilidades familiares puedan acceder,
permanecer y progresar en el empleo sin discriminacién y sin conflicto
indebido entre sus obligaciones laborales y familiares. De esta manera, la
proteccién especial de la lactancia debe integrarse en una politica mas
amplia de licencias parentales, horarios compatibles, servicios de cuidado,
seguridad social, corresponsabilidad masculina e incentivos para la
adaptacion razonable del trabajo.

3.3 Jurisprudencia constitucional

El recorrido jurisprudencial de la estabilidad laboral reforzada por
maternidad y lactancia en Colombia evidencia una evolucién
marcadamente garantista, aunque no estrictamente lineal. El ordenamiento
ha transitado desde una proteccion concentrada en el embarazoy el periodo
inmediatamente posterior al parto hacia una garantia que puede
proyectarse hasta los dos primeros afios de vida del nifio o nifia, siempre que
se mantenga y manifieste una adecuada lactancia materna continua. Sin
embargo, esta ampliacién no configura una prohibicién absoluta de
terminacién del vinculo durante todo ese lapso, sino un régimen de
estabilidad reforzada cuya intensidad, mecanismos procesales y
consecuencias juridicas varian segin el momento en que se produzca la
desvinculacién.

La construccién de esta linea encuentra uno de sus fundamentos
primigenios en la Sentencia C-470 de 1997, mediante la cual la Corte
reconocié que la proteccion de la maternidad exige una estabilidad laboral
cualificada, destinada a impedir que el embarazo o sus consecuencias se
conviertan en factores de exclusion del mercado de trabajo. Posteriormente,
la SU-070 de 2013 sistematizé las reglas aplicables a las diferentes
modalidades de vinculacién, incluidos los contratos a término fijo, por obra o
labor, las relaciones con empresas de servicios temporales y determinados
contratos de prestacion de servicios. La Corte precisé que la procedencia e
intensidad de las medidas protectoras deben establecerse a partir de la
modalidad contractual, el conocimiento que tuviera el empleador o
contratante y la subsistencia de las causas que originaron la vinculacién. A
su turno, la SU-075 de 2018 consolidé la idea de que el fuero de maternidad
no constituye una garantia monolitica, sino un conjunto de medidas
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diferenciadas y complementarias, entre ellas la prohibicién de despedir por
razones discriminatorias, la autorizacién administrativa previa, la presuncion
del mévil discriminatorio, la ineficacia de la desvinculacién y el consecuente
reintegro. La extension de cada una de estas medidas no necesariamente
coincide, pues responde a términos y presupuestos normativos distintos.

En este contexto debe efectuarse una precisién temporal. Cuando se expidio
la SU-075 de 2018, la presuncién legal de despido discriminatorio no se
extendia todavia durante dieciocho semanas posteriores al parto; este
término fue introducido posteriormente por la Ley 2141 de 2021, que modifico
los articulos 239 y 240 del Cédigo Sustantivo del Trabajo. Desde entonces, la
presuncion del movil discriminatorio y la exigencia de autorizacién del
inspector del trabajo operan durante el embarazo y las dieciocho semanas
posteriores al parto. La modificacién decisiva en materia de lactancia se
produjo con la Ley 2306 de 2023, cuyo articulo 6 reformé el articulo 238 del
Codigo Sustantivo del Trabajo y establecié dos descansos remunerados de
treinta minutos durante los primeros seis meses, asi como un descanso
diario de treinta minutos desde ese momento y hasta los dos afios de edad
del menor, condicionado a que se mantenga y manifieste una adecuada
lactancia materna continua. No obstante, esta ley modificé expresamente el
articulo 238, pero dejé incélumes los periodos contemplados en los articulos
239y 240, circunstancia que origind la actual controversia interpretativa.

El punto de inflexién expansivo se produjo con la Sentencia T-169 de 2025. La
Sala Séptima de Revision consideré que la ampliacion legal del periodo de
lactancia debia irradiar la totalidad de las garantias integrantes del fuero de
maternidad. En consecuencia, sostuvo que, mientras se acreditara la
continuidad de la lactancia y hasta los dos afios de edad del menor,
resultaban aplicables la estabilidad laboral reforzada, la presuncion de
despido discriminatorio, la exigencia de autorizacién administrativa y la
ineficacia de la desvinculacién. Se tratd, sin embargo, de una interpretacion
adoptada por una sala de revision y acompafada de una aclaracion de voto
que cuestiond la equiparacion temporal entre el descanso de lactancia
previsto en el articulo 238 y las garantias especificas reguladas por los
articulos 239 y 240 del Cédigo Sustantivo del Trabajo.

Esta interpretacion fue reconsiderada por la Sentencia T-333 de 2025, cuya
Sala Octava de Revisidon se aparté expresamente de la T-169 de 2025. La
providencia sostuvo que la Ley 2306 de 2023 amplié el periodo general de
lactancia, pero no extendio la presuncion legal de discriminacion ni el deber

de obtener autorizacién del Ministerio del Trabajo. Conforme con esta
postura, durante el embarazo y hasta la semana dieciocho posterior al parto
opera una proteccién integral, caracterizada por la concurrencia de la
prohibicién de despido discriminatorio, la presuncién legal, la autorizacion
administrativa previay los remedios de ineficacia, reintegro e indemnizacién.
Después de la semana dieciocho y hasta los dos afos, siempre que continte
la lactancia, subsiste una estabilidad laboral reforzada de caracter parcial: no
operan automaticamente la presuncién ni la autorizacién previa, pero
continGia proscrita toda desvinculacion motivada por la condicién de
lactancia.

La Sentencia T-014 de 2026 acogid y desarrollé esta Ultima tesis. La Corte
precisé que, en el periodo comprendido entre la semana dieciocho posterior
al parto y los dos afos, corresponde inicialmente a la trabajadora acreditar,
mediante cualquier medio probatorio idéneo, que el empleador conocia la
continuidad de la lactancia y aportar indicios que permitan inferir la
existencia de un movil discriminatorio. Esta carga inicial no exonera al
empleador o contratante de demostrar que la terminacién obedecié a una
razén objetiva, suficiente, razonable y verificable, ajena a la maternidad o la
lactancia. La proximidad temporal entre la comunicacién de la lactancia y la
desvinculacion, la persistencia de la necesidad del servicio, la contrataciéon
de otra persona para realizar funciones semejantes, la invocacién de
explicaciones genéricas o cambiantes y la existencia de tratos diferenciados
constituyen elementos relevantes para el juicio probatorio. Si del analisis
integral se concluye que la terminacién fue discriminatoria, procede declarar
su ineficacia y ordenar el reintegro, aunque durante este periodo no resulte
aplicable la indemnizacién del articulo 239 asociada al incumplimiento de la
autorizacién administrativa.

Por consiguiente, no existe todavia una sentencia de unificacién posterior a
la Ley 2306 de 2023 que haya cerrado definitivamente la divergencia entre la
interpretacién expansiva de la T-169 de 2025 y la concepcién diferenciada
acogida por las sentencias T-333 de 2025 y T-O14 de 2026. No seria
técnicamente correcto afirmar que una de estas providencias “derogé” o
“anulé” a la otra, pues todas fueron proferidas por salas de revision. Sin
embargo, la reiteracion mas reciente permite sostener, con mayor seguridad
argumentativa, que la estabilidad laboral reforzada se proyecta hasta los dos
afos, pero con una intensidad diferenciada: es integral durante el embarazo

y las dieciocho semanas posteriores al parto, y parcial durante el periodo
restante de lactancia.

En el siguiente cuadro se puede observar un resumen de las dos decisiones
mas recientes sobre el tema de la proteccion laboral hasta los dos (2) afos:

Accionante: Maria Fernanda Gaona Rocha, | Accionantes (identidades reservadas

1. Partes
actoras

de 29 afios, madre lactante de un menor
nacido el 9 de agosto de 2023 —de dieciséis
(16) meses al momento del despido—,
vinculada como trabajadora en misién en el
cargo de «asesor integral de temporadan,
con remuneracién pactada de $1.300.000
(equivalente al SM.LM.V. de 2024).
Accionadas: Apoyo Temporal Recurso
Humano Ltda, empresa de servicios
temporales (empleadora), y Fast Moda
S.AS., empresa usuaria. Ambas legitimadas
por pasiva conforme al articulo 75 de la Ley
50de 1990y a la SU-075 de 2018.

Autoridad judicial de instancia: Juzgado 003
Civil Municipal de Chia, en Unica instancia
(fallo de 20 de enero de 2025 no
impugnado).

Providencia: Sala Octava de Revisién. M.P.
Héctor Alfonso Carvajal Londofo.
Expediente T-10.942.483. Bogota D.C, 8 de
agosto de 2025.

conforme a la Circular 010 de 2022): tres
mujeres gestantes o lactantes, en
expedientes acumulados —T-11.277.273, T-
M.294781 y T-11.308.580—: (i) «Manuela»,
contratista; (i) «Natalia», contratista; y (iii)
«Alexandra», migrante venezolana titular
del Permiso por Protecciéon Temporal No.
533058.

Accionadas: (i) Alcaldia de Santiago de Cali -
Departamento Administrativo de
Planeacién; (i) Servicio Nacional de
Aprendizaje — SENA, Regional Santander; y
(iii) la empresa Salamanca SAS. Fueron
desvinculadas del tramite, por falta de
legitimacién por pasiva, las EPS Sura,
Sanitas y Salud Total, la ADRES, el Centro
Médico Ipsalud y el Ministerio del Trabajo.
Autoridades  judiciales de instancia:
Juzgados 005 Civil Municipal y 007 Civil del
Circuito de Cali; Juzgado 001 Civil del
Circuito Especializado en Restitucién de
Tierras de Bucaramanga y Sala Civil-Familia

del Tribunal Superior de Bucaramanga;
Juzgados 003 Penal Municipal y 009 Penal
del Circuito de Cali.

Providencia: Sala Tercera de Revision. MS.
Lina Marcela Escobar Martinez; magistrados
Vladimir Ferndndez Andrade y Jorge
Enrique Ibafez Najar. Bogotd D.C, 4 de
febrero de 2026.

2. Resumen
del caso

La accionante suscribid, el 15 de noviembre
de 2024, contrato de trabajo por obra o
labor determinada con la empresa de
servicios temporales, para prestar servicios

Expediente  T-11277273  («Manuela).
Contratista de la Alcaldia de Cali mediante
contratos sucesivos de prestaciéon de
servicios desde el 20 de febrero de 2019.

en la usuaria, alacomer
de prendas de vestir.

El viernes 6 de diciembre de 2024, por
medio de la aplicacién WhatsApp, solicité a
|a jefe de Recursos Humanos de la empresa
usuaria el descanso remunerado de
lactancia previsto en el articulo 238 del
Cédigo Sustantivo del Trabajo, modificado
por el articulo 6.° de la Ley 2306 de 2023. Al
indagarsele por la edad del menor,

Notificé su embarazo el 12 de diciembre de
2023 y dio a luz el 20 de julio de 2024. La
entidad no renové el vinculo a partir del 31
de enero de 2025 —cuando el menor tenfa 6
meses y 11 dias—, pese a los certificados
meédicos que acreditaban que la leche
materna representaba el 70 % de la
alimentacién del lactante.

Expediente T-11.294.181 («Natalia»).
Contratista del SENA. Notificé su embarazo
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respondié que contaba con dieciséis (16)
meses. La interlocutora sostuvo que el
descanso solo procedia hasta los seis (6)
meses de edad.

El siguiente dia habil —lunes 9 de diciembre
de 2024— la accionante recibié carta de
terminacién del contrato, con fundamento
en la supuesta conclusién de la obra o labor
contratada, con efectos inmediatos. La
tutela se interpuso diez (10) dias después, el
19 de diciembre de 2024.

El juez de Unica instancia declaré la
improcedencia del amparo por
incumplimiento del requisito de
subsidiariedad y por no acreditarse
perjuicio irremediable. La empresa usuaria
guardé silencio durante todo el tramite.

el 22 de diciembre de 2023 y su contrato no
fue prorrogado de inmediato, sino solo
entre el 2 de abril y el 31 de diciembre de
2024. Dio a luz el 11 de agosto de 2024 y
disfruté licencia de maternidad hasta el 14
de diciembre (reconocida por $10.827.432).
El vinculo terminé el 31 de diciembre de
2024, con su hijade 4 meses y 20 dias.
Expediente  T-11.308580 («Alexandra»).
Trabajadora con contrato a término fijo
desde el 1.° de febrero de 2024. El 26 de
diciembre recibié preaviso de terminacion
con corte al 31 de enero de 2025; el 27 de
diciembre informé telefénicamente su
embarazo a sus supervisores; y el 30 de
diciembre la empresa anticipé la
terminacién al mismo dia. La ecografia
practicada esa fecha acredité gestacion de
7] semanas. Su clasificacion en el Sisbén
pasé de C4 a A5 —pobreza extrema—, con
un auxilio mensual de $300.000 frente a un
arriendo de $470.000.

Las instancias negaron o declararon
improcedente el amparo, con fundamento
en la subsidiariedad, en la limitacién del
fuero a las dieciocho (18) semanas
posteriores al parto o en la falta de prueba
del conocimiento patronal del embarazo.

X
Fundamento
de la Decision

Fundamento normativo. Articulos 13, 43y 53
de la Constitucién Politica; articulos 238 a
241 del CST, articulo 102 del PIDESC y
articulo 12.2 de la CEDAW; SU-070 de 2013 y
SU-075 de 2018.

Primera regla. El fuero de maternidad
comprende seis (6) garantias graduales y
complementarias y se extiende desde la
gestacién hasta la culminacién del periodo
de lactancia del articulo 238 del CS.T,, hoy
fijado en dos (2) afos de edad del hijo o hija
por la Ley 2306 de 2023.

Segunda regla —eje de la decisién—. Dichas
garantias operan de manera escalonada: la
presuncién de despido discriminatorio (art.
239.2) y la exigencia de autorizacion previa

Fundamento normativo. Articulos 5, 1,13, 42
y 43 de la Constitucion Politica; articulo 10
del PIDESC, articulo 112 de la CEDAW y
articulo 9.2 del Protocolo de San Salvador;
Convenio183de la O..T, ratificado mediante
la Ley 2357 de 2024; Opinién Consultiva OC-
31/25 de la Corte I.D.H., de 12 de junio de
2025, sobre el derecho al cuidado.

Primera regla. La especial proteccién y
asistencia a la mujer gestante y lactante
constituye un mandato constitucional y
convencional reforzado, que comprende la
proteccién diferenciada del minimo vital y
la proteccién cualificada contra la
discriminacién, y que se proyecta sobre

del Inspector del Trabajo (art. 240) rigen
dnicamente durante el embarazo y las
dieciocho (18) semanas siguientes al parto.
Vencido ese término, subsisten la
prohibicién de despido sin justa causa, la
nulidad del despido (art. 241) y la
indemnizacién de sesenta (60) dias de
salario (art. 239.3), pero la carga probatoria
del carécter discriminatorio se traslada a la
trabajadora, bajo libertad probatoria y con
valoracién del contexto laboral.

Tercera regla. La Sala Octava se aparta
expresamente de la interpretacion de la
Sentencia T-169 de 2025 —que habia
extendido todas las garantias hasta los dos
afnos—, por respeto al amplio margen de
configuracién  del Legislador y al
precedente de las Sentencias T-098 y T-456
de 2024.

Cuarta regla. El contrato por obra o labor no
habilita al empleador a terminar el vinculo
bajo su mero arbitrio: la carga probatoria de

todas las esferas de la vida social, no solo
sobre el ambito laboral.

Segunda regla —eje de la decision—. La
proteccion derivada del fuero no se limita a
los contratos laborales ni se supedita a la
subsistencia formal del vinculo: se extiende
a los contratos de prestacién de servicios
regidos por la Ley 80 de 1993 cuando se
acredita que la entidad conocia el estado de
embarazo o de lactancia con anterioridad a
la terminacion. Concurriendo el
conocimiento, la subsistencia de la causa
que originé el contrato y la ausencia de
autorizacion del Inspector del Trabajo,
procede la renovacion del vinculo.

Tercera regla. La lactancia materna es un
derecho fundamental y un componente del
derecho al cuidado y de la igualdad de
género, cuya efectividad exige condiciones
reales en el entorno laboral. De ahi las
obligaciones patronales de la Ley 1823 de
2017 —salas amigas de la familia lactante—
y de la Resolucién 2423 de 2018, exigibles a

la trabajadora no lo exonera de justificar la
culminacién efectiva de la obra.

Quinta regla. En el trabajo en misién, el
conocimiento del estado de lactancia por la
empresa de servicios temporales o por la
usuaria satisface el requisito, y ambas
responden por las acreencias derivadas del
despido.

Aplicacién al caso. Superadas las dieciocho
semanas, el examen probatorio acredité el
despido discriminatorio: (i) conocimiento
patronal probado por captura de pantallay
presuncion de veracidad del articulo 20 del
Decreto Ley 2591 de 1997; (i) desvinculacion
al dia habil siguiente de la solicitud del
descanso; y (i) inverosimilitud de que
concluyera la labor de un «asesor integral de
temporada» en plena temporada de
diciembre.

las entidades publicas y a las privadas con
capital igual o superior a 1.500 SM.LM.V. o
con mas de 50 trabajadoras.

Cuarta regla. El andlisis de subsidiariedad se
flexibiliza ante la debilidad manifiesta:
acreditadas la pérdida de la Unica fuente de
ingresos, la condicién migratoria o el
descenso en la clasificacion del Sisbén, el
proceso ordinario laboral resulta ineficazy la
tutela procede como mecanismo definitivo.
Aplicacién al caso. Pese a la diversidad de
modalidades contractuales, en los tres
expedientes concurrié un mismo conflicto
constitucional: las entidades y el empleador
conocian la condicién de embarazo o
lactancia y, aun asi, adoptaron la
terminacién o la no prérroga sin
autorizaciéon previa del Ministerio del
Trabajo, con lo cual la desvinculacién se
produjo con ocasién de la maternidad en

sus distintas etapas —gestacion, parto y
lactancia—.

4. Decision

Primero. REVOCAR la sentencia de 20 de
enero de 2025 del Juzgado 003 Civil
Municipal de Chia y, en su lugar, AMPARAR
los derechos fundamentales al minimo vital,
al trabajo en condiciones de igualdad y a la
estabilidad laboral reforzada por fuero de
maternidad.

Segundo. ORDENAR a la empresa de
servicios temporales que, dentro de los
quince (15) dias siguientes a la notificacion,
reintegre a la accionante —si asi lo desea—
al trabajo que desempenaba en la usuaria o
en otra empresa, al menos hasta la
culminacién del periodo de lactancia del
articulo 238 del C.ST.

Tercero. ORDENAR la afiliacién inmediata
de la accionante y de su hijo al Sistema
General de Seguridad Social.

Cuarto. ORDENAR que se conceda un
descanso de treinta (30) minutos dentro de
la jornada laboral para amamantar, sin
descuento salarial y en lugar apropiado,

La Sala revocé las decisiones de instancia y
amparé los derechos fundamentales al
minimo vital, al trabajo en condiciones de
igualdad y a la estabilidad laboral reforzada
de las tres accionantes, con las siguientes
ordenes:

Expediente T-11277.273. ORDENAR a la
Alcaldia de Santiago de Cali renovar el
contrato en condiciones equivalentes a las
inicialmente pactadas, hasta la culminacién
del periodo de lactancia, y pagar los
honorarios dejados de percibir desde la no
renovacién y hasta la efectiva
reincorporacién.

Expediente T-11.294.181. ORDENAR al SENA
renovar el contrato de la accionante y
reconocer los honorarios dejados de
percibir desde la desvinculacién ocurrida
durante el embarazo y el periodo de
lactancia.

Expediente T-11.308.580. ORDENAR a
Salamanca S.A. reintegrar a la trabajadora al

Quinto. ORDENAR la adecuacién, dentro
del mes siguiente, de un espacio para la
extraccion de leche materna con
condiciones minimas de privacidad, higiene
y seguridad.

Sexto. ADVERTIR a la empresa de servicios
temporales que se abstenga de reincidir en
la conducta.

Séptimo. ORDENAR a la empresa de
servicios temporales y a la usuaria que, de
manera solidaria y dentro de los quince (15)
dfas hébiles siguientes, paguen los salarios y
prestaciones sociales dejados de percibir
desde el 9 de diciembre de 2024 hasta el
reintegro, mas la indemnizacién de sesenta
(60) dias de trabajo del articulo 239 del C.S.T.

cargo que desempenaba, pagar los salarios
y prestaciones dejados de percibir,
reconocer la indemnizacién
correspondiente y efectuar las cotizaciones
al Sistema de Seguridad Social.
Adicionalmente, adopté medidas dirigidas
a garantizar el ejercicio efectivo del derecho
a la lactancia materna dentro de la jornada
laboral y a prevenir la repeticion de
conductas discriminatorias.

que el 77,3 % no calculaba sistematicamente sus costos de rotacion. Se trata
de evidencia descriptiva, no causal, pero muestra que muchas decisiones de
desvinculacién se adoptan sin una valoracion completa de su costo
econémico.

Asimismo, un estudio del Banco de la Republica encontré que un
incremento de una desviacién estandar en el desajuste entre las
competencias del trabajador y las exigencias del cargo se relaciona con un
aumento de 0,12 desviaciones estdandar en la rotacién laboral,
principalmente a través de separaciones. Ello demuestra que sustituir
personal no constituye una operacién instantanea ni exenta de riesgo: la
empresa puede reemplazar a una trabajadora experimentada por una
persona cuyo ajuste productivo sea inferior, destruyendo parte de la
inversiéon previamente realizada en aprendizaje y conocimiento especifico.
Por esa razon, las politicas empresariales de apoyo a la lactancia pueden
generar retornos mediante menor ausentismo, mayor reincorporacion
después de la licencia, reduccién de la rotacién y menores costos de
reclutamiento y capacitacién.

El analisis del riesgo juridico conduce a una conclusién semejante. Cumplir
los descansos remunerados y las condiciones de lactancia previstas en la Ley
2306 de 2023 representa un costo previsible, presupuestable y susceptible
de gestion. En contraste, una desvinculacién discriminatoria genera una
contingencia incierta que puede comprender litigios, defensa judicial,
salarios y prestaciones dejados de percibir, reintegro, indemnizaciones y
afectaciones reputacionales. No obstante, estas consecuencias deben
formularse con precisién: la estabilidad laboral reforzada no implica una
prohibicién absoluta de terminacién del vinculo ni garantiza inamovilidad
hasta los dos afos del menor.

Ahora bien, la justificaciéon de la estabilidad laboral reforzada de la mujer
lactante no se agota en las consecuencias juridicas derivadas del despido
discriminatorio. Esta garantia debe valorarse dentro de un mercado de
trabajo caracterizado por brechas persistentes entre hombres y mujeres en
el acceso, la permanencia y la ocupacién efectiva, las cuales pueden
profundizarse durante la maternidad y el periodo de lactancia por la desigual
distribucién de las responsabilidades de cuidado y la percepcion empresarial
de mayores costos laborales. Aunque estas diferencias no son atribuibles
exclusivamente a la maternidad, evidencian el contexto estructural que hace
necesaria una proteccién especifica destinada a preservar la continuidad del
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amamantar estimé que las practicas subdéptimas de lactancia producen
pérdidas anuales cercanas a US$341300 millones, equivalentes
aproximadamente al 0,70 % del ingreso nacional bruto mundial®*. Para
América Latinay el Caribe se han proyectado pérdidas econémicas proximas
a US$35.000 millones, ademas de alrededor de US$2.000 millones en costos
adicionales* para los sistemas de salud. Estas cifras comprenden mortalidad,
morbilidad, gastos sanitarios y pérdidas futuras de productividad vinculadas
al desarrollo cognitivo, por lo que no constituyen una estimacién directa del
costo de los despidos ni del efecto aislado de la legislacion laboral. Su
relevancia consiste en demostrar que una parte sustancial del valor
generado por la lactancia beneficia a sujetos distintos del empleador y, por
tanto, permanece fuera de su calculo empresarial inmediato.

Desde la perspectiva microeconémica, la desvinculacion de una trabajadora
gestante o lactante también puede constituir un “falso ahorro”. La empresa
percibe con claridad el costo visible de retenerla, pero frecuentemente omite
los costos diferidos de su reemplazo: busqueda y seleccion, examenes y
contratacién, induccién, capacitacién, supervision, pérdida de conocimiento
organizacional, redistribucién temporal de funciones, afectacién del equipo
y menor productividad durante la curva de aprendizaje. Esta insuficiencia
contable no es hipotética. Una medicion de ACRIP reporté para 2025 una
rotacién promedio del 22,1 % entre las organizaciones participantes y senald

3 Laura Addati, Naomi Cassirer y Katherine Gilchrist, Miaternity and Paternity at Work: Law and Practice
across the World (Ginebra: Organizacién Internacional del Trabajo, 2014), 16, 26-31,
https://www.ilo.org/sites/default/files/wemsp5/groups/public/%40dgreports/%40dcomm/%40publ,
documents/publication/wems 242615.pdf; Dylan D. Walters, Linh T. H. Phan y Roger Mathisen, “The
Cost of Not Breastfeeding: Global Results from a New Tool,” Health Policy and Planning 34, no. 6 (2019):
407-417, https://doi.org/10.1093/heapol/czz050. La expresion “privatizacion del ahorro corporativo y
socializacion de las pérdidas” constituye una sintesis analitica: la OIT advierte que concentrar los costos
de maternidad en el empleador puede incentivar la discriminacion, mientras que Walters, Phan y
Mathisen muestran que parte de los costos de una lactancia subéptima es absorbida por los sistemas
de salud, las familias y la economia.

34 Walters, Phan y Mathisen, “The Cost of Not Breastfeeding,” 407-417; Sameen Ahsan, Sakshi Jain y
Dylan Walters, The Global Cost of Not Breastfeeding (Nutrition International y Alive & Thrive, agosto de
2022), 2-4, https://www.aliveandthrive.org/sites/default/files/2022-07/CONBF%20Global%20Brief-
v6%20%281%29.pdf. El primer estudio estimé pérdidas econémicas globales de US$341.300 millones

laboral, ausencia o incremento de costos, con independencia de sus
condiciones individuales. La decisién de contrataciéon deja entonces de
fundarse exclusivamente en productividad, experiencia y competencias, y
comienza a incorporar una estimacion estereotipada del ‘“riesgo
reproductivo”. De esta forma, los costos reales o percibidos de la maternidad
pueden trasladarse anticipadamente a las mujeres mediante menores
oportunidades de contratacioén, informalidad, subempleo o autoempleo® de
baja productividad. No se trata de una reaccion econémicamente neutra:
constituye una asignacion ineficiente del capital humano, porque sustituye
la valoracién individual del mérito por una inferencia general basada en el
sexo y la probabilidad de maternidad.

La evidencia colombiana confirma que el disefio institucional de estas
protecciones resulta determinante. Un estudio del Banco de la Republica
basado en historias laborales de la PILA encontré que la licencia de
maternidad favorece, en el corto plazo, la continuidad de la trabajadora en el
mismo empleo; no obstante, también identificé dificultades posteriores de
reenganche laboral y una mayor probabilidad de salida del empleo formal.
Por su parte, investigaciones sobre las ampliaciones de la licencia de
maternidad en Colombia han advertido incrementos de la inactividad, el
autoempleo o la informalidad entre mujeres con mayor probabilidad de
maternidad. Estos resultados no demuestran que la estabilidad laboral
reforzada sea econémicamente inconveniente —la licencia y el fuero son
instituciones juridicamente distintas—, pero si evidencian que concentrar los
costos marginales de la reproduccion y el cuidado exclusivamente en el
empleador puede producir incentivos adversos en la contratacion.

Las externalidades positivas asociadas a la lactancia permiten dimensionar
la magnitud del problema. El estudio internacional sobre el costo de no

32 Inés Berniell, Lucila Berniell, Dolores de la Mata, Maria Edo y Mariana Marchionni, “Motherhood and

Flexible Jobs: Evidence from Latin American Countries,” World Development 167 (julio de 2023):
106225, https://doi.org/10.1016/j.worlddev.2023.106225; Natalia Ramirez Bustamante, Ana Maria
Tribin Uribe y Carmifia O. Vargas, Maternity and Labor Markets: Impact of Legislation in Colombia, \DB
Working Paper Series no. 1DB- WP 583 (Washmgton D C Banco Interamencann de Desarrallo, 2015),
7 24-26,
www Estos estudios documentan que la maternidad puede

anuales, equivalentes aproximadamente al 0,70 % del ingreso nacional bruto mundial. La actuali
regional calculé para América Latina y el Caribe aproximadamente US$35.000 millones en pérdidas
econdémicas totales y US$2.000 millones adicionales en costos para el sector salud.

la ia ocu | de las mujeres hacia empleos mas flexibles y que, en Colombia,
determinadas modificaciones de la licencia de maternidad estuvieron asociadas con incrementos en la
inactividad, la informalidad y el autoempleo entre mujeres con mayor probabilidad de maternidad.

publica que distribuya sus costos y beneficios entre los empleadores, el
Estado, el sistema de seguridad social y la sociedad.

3.4.1 Falla de mercado en la maternidad: Externalidades no capturadas y
el falso ahorro del despido

La interaccién entre maternidad, lactancia y mercado de trabajo revela una
divergencia estructural entre la racionalidad econdmica individual del
empleadory el bienestar colectivo. Esta distorsién se manifiesta inicialmente
en la insuficiente incorporacién y permanencia del talento femenino en el
empleo. Segun el DANE, durante 2025 la tasa de ocupacion de los hombres
en Colombia alcanzé el 71,4 %, mientras que la correspondiente a las mujeres
fue del 46,7 %, lo que representa una brecha de 24,7 puntos porcentuales®.
Aunque esta diferencia no demuestra, por si sola, la existencia de una falla
de mercado —pues también intervienen la distribucion desigual del trabajo
de cuidado, la disponibilidad de servicios de atencién infantil, la segregacion
ocupacional y otras restricciones de oferta laboral—, si constituye un indicio
particularmente relevante de que el mercado no asigna el talento disponible
de manera socialmente eficiente.

En términos econdémicos, la falla aparece cuando existe una divergencia
entre el costo marginal privado que percibe el empleador y el beneficio
marginal social producido por la permanencia laboral de la mujer. La
empresa contabiliza inmediatamente los descansos remunerados para
lactar, las adecuaciones organizacionales, la coordinacién de reemplazos y
las eventuales disminuciones transitorias de disponibilidad horaria; sin
embargo, no captura integramente los beneficios derivados de la
continuidad de la lactancia, la proteccion de la salud infantil, la conservacién
del ingreso familiar, el mantenimiento de las cotizaciones al sistema de
seguridad social y la reduccién de la dependencia de transferencias publicas.
El resultado previsible es una inversién empresarial inferior al 6ptimo social
en medidas de permanencia, conciliacién y proteccién de la maternidad.

A esta divergencia se suman mecanismos de discriminacién estadistica.
Ante informacion imperfecta, algunos empleadores pueden atribuir a todas
las mujeres en edad reproductiva una mayor probabilidad de interrupcion

iy Administrativo Nacional de (DANE), Mercado laboral segin sexo: trimestre
octubre-diciembre de 2025, Boletin técnico de la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) (Bogotd: DANE,
12 de febrero de 2026), 9, htips://www.dane.gov.co/files/operaciones/GEIN/bol-GEIHMIS-oct-dic2025.pdf.

Para ¢l periodo encro-diciembre de 2025, ¢l DANE registr6 una tasa de ocupacién del 71,4 % para los hombres y

del 46 7 % nara lac muieres

Conclusién: La ampliacién de la lactancia hasta los dos afios no produjo
automaticamente un fuero pleno durante todo ese periodo. La orientacion
jurisprudencial predominante reconoce una proteccién integral hasta la
semana dieciocho y una proteccién parcial hasta los dos anos: el despido
discriminatorio continGa proscrito y puede declararse ineficaz, pero ya no
opera automaticamente la presuncién legal. Esta bifurcaciéon evidencia la
necesidad de que el legislador defina con precisiéon el alcance temporal de
cada garantia.

3.4 Analisis costo-beneficio y retorno social

El presente capitulo aborda la estabilidad laboral reforzada durante la
lactancia desde una perspectiva de andlisis econémico del derecho,
orientada a determinar si su ampliacién constituye exclusivamente una
carga regulatoria para el empleador o si, por el contrario, produce retornos
empresariales, laborales, fiscales y sociales susceptibles de compensar —
total o parcialmente— los costos inmediatos de su implementacién. Este
examen no pretende subordinar la eficacia de los derechos fundamentales
de la mujer trabajadora y del menor a un calculo de rentabilidad, sino aportar
criterios objetivos para disefar mecanismos de proteccién eficientes,
sostenibles y compatibles con la formalizaciéon del empleo femenino.

En primer lugar, el numeral 2.3.1 examinara la falla de mercado derivada de
las externalidades positivas que el empleador individual no logra internalizar,
la valoracion cortoplacista de los costos de proteccion y la informacion
imperfecta sobre los beneficios de retener personal capacitado. A partir de
este diagnéstico, el numeral 2.3.2 estudiara el beneficio empresarial directo
asociado con la disminucién de la rotacién, el ahorro en reclutamiento y
reentrenamiento, la conservacién del capital humano y la preservacion de la
productividad acumulada mediante la experiencia y la curva de aprendizaje.

Posteriormente, el numeral 2.3.3 analizara los efectos de la medida sobre la
permanencia y formalizacion laboral de las mujeres, asi como su incidencia
en la continuidad de las cotizaciones al sistema de seguridad social y en la
reduccién de las brechas de participacién econémica. El numeral 2.3.4
ampliard el analisis hacia los retornos colectivos, incluidos los mejores
resultados en salud materno-infantil, la disminucién del gasto sanitario
evitable y el aumento indirecto del recaudo por contribuciones. Finalmente,
el numeral 235 integrard estas variables mediante graficas, escenarios y
proyecciones a cinco y diez afios, con el propdsito de establecer el balance
agregado de la proteccion y ofrecer una base cuantitativa para una politica
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Figura 1: Evolucién y bifurcacién del pr constitt 1al sobre la
estabilidad laboral reforzada durante la lactancia (2018-2026)

. ‘ Ley 2306 de 2023

T-098/24 y T-456/24

T-169 de 2025

T-333 de 2025

Confirma bifurcacién: remite a tegisiador

f T-032 de 2026

Presuncion scio en 18 semanas

4 | 1014 de 2026 (vigente) }

La gréfica evidencia que la jurisprudencia ha mantenido, como regla
predominante, una proteccién temporal diferenciada. La SU-075 de 2018
distinguié entre un periodo de proteccién integral y otro de proteccion
parcial; posteriormente, la Ley 2306 de 2023 ampli6 la lactancia hasta los dos
afnos. Aunque la T-169 de 2025 interpreté excepcionalmente que todas las
garantias debian operar durante ese lapso, las decisiones posteriores
retomaron la bifurcacion: la presuncion de despido discriminatorio y la
autorizaciéon administrativa se limitan al embarazo y a las dieciocho semanas
posteriores al parto, mientras que después de ese término subsiste la
estabilidad laboral reforzada, pero la trabajadora debe aportar indicios de
discriminacion.

En cuanto al papel institucional, el Congreso de la Republica fue el actor
determinante al expedir la Ley 2306 de 2023 y ampliar el descanso
remunerado por lactancia, dentro del margen de configuracién legislativa
que le reconoce la Constitucion. Los exhortos emitidos posteriormente por
la Corte no estuvieron dirigidos al Congreso para que legislara nuevamente
sobre la extension del fuero, sino a determinadas autoridades del Poder
Ejecutivo para facilitar su materializacion. Debe corregirse, en este punto,
que tales exhortos fueron formulados en la T-169 de 2025 y no en la T-014 de
2026. En aquella providencia, la Corte exhorté al Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico para que determinara beneficios, alivios o incentivos
tributarios destinados a las empresas privadas que establezcan salas de
lactancia; asimismo, exhorté al Ministerio de Salud y Proteccién Social para
que reglamentara las condiciones minimas que deben reunir dichos
espacios. Igualmente, oficié a la Procuraduria General de la Nacién para que
acompanara el cumplimiento del fallo y, dentro de uno de los asuntos
acumulados, compulsé copias para investigar los eventuales actos de acoso
laboral y el incumplimiento de una orden judicial.

En definitiva, la linea jurisprudencial demuestra que el problema juridico
contemporaneo no consiste simplemente en determinar si una trabajadora
lactante puede o no ser despedida, sino en establecer la intensidad del
control constitucional, la distribucién de las cargas probatorias y los
remedios aplicables en cada etapa. El vacio subsistente radica en la falta de
correspondencia expresa entre la ampliacion del descanso de lactancia
hasta los dos anos y los términos mas reducidos de la presuncion de
discriminacién y de la autorizacién administrativa. Esta fragmentacién

recisar el alcance de cada ranti: aralelamente, a desarrollar
instrumentos fis: regulatorios y de seguridad social que distribuyan de
manera _mas equilibrada los costos derivados de la proteccién de la

maternidad y el cuidado.

empresarial de corto plazo suele excluir. Su primer aporte consiste en
demostrar que la separacion laboral no representa Unicamente la
terminacion del pago de un salario, sino también la pérdida de una inversion
productiva construida progresivamente durante la relacién de trabajo.}?

Desde esta perspectiva, el empleador puede percibir la desvinculacién de
una trabajadora embarazada o lactante como un ahorro inmediato frente a
los costos asociados con los descansos remunerados, las adecuaciones
organizacionales o las eventuales ausencias. Sin embargo, este calculo omite
que la terminacién del vinculo destruye una fraccién sustancial del capital
humano especifico construido durante la relacién laboral: conocimiento de
los procesos internos, dominio de procedimientos técnicos, relaciones con
clientes y equipos, reputaciéon organizacional y experiencia acumulada
mediante la curva de aprendizaje. Aunque algunas competencias son
transferibles, este conocimiento alcanza su mayor productividad dentro de
la empresa en la que fue desarrollado; por ello, su pérdida afecta
simultdneamente a la trabajadora, que debe reconstruir su trayectoria
profesional, y al empleador, que deberd asumir los costos de seleccion,
capacitacion y adaptacion de un reemplazo. El supuesto ahorro se convierte
asi en una decision econémicamente miope: elimina un costo laboral visible
y predecible, pero destruye una inversién productiva ya realizada y genera
costos de sustitucion menos evidentes, diferidos y potencialmente
superiores.

ultimas revelan la verdadera magnitud de la capacidad productiva que
permanece excluida o insuficientemente aprovechada.

La lectura conjunta del grifico permite conectar la dimensién
macroeconémica con el riesgo juridico previamente analizado. En el nivel
empresarial, la estabilidad laboral reforzada hace mas gravosa la terminacion
discriminatoria del vinculo; en el nivel agregado, busca impedir que las
decisiones individuales de desvinculaciéon reproduzcan una estructura
general de expulsion, informalizaciéon y pérdida de capital humano
femenino. La proteccion no constituye una garantia absoluta de
permanencia ni impide que el empleador invoque causas objetivas y
verificables. Su funcién consiste en elevar el costo juridico de una conducta
discriminatoria cuyo costo social —menor ocupacién femenina, pérdida de
cotizaciones,  desaprovechamiento de competencias _y mayor
precarizacién— excede ampliamente el balance contable de la empresa que
adopta la decisién.

En consecuencia, el grafico no demuestra que la estabilidad laboral
reforzada sea, por si sola, suficiente para cerrar las brechas observadas, pero
si evidencia el contexto de desigualdad estructural que justifica su existencia.
La garantia actda como un mecanismo correctivo frente a un mercado que
tiende a infravalorar los beneficios sociales de la permanencia laboral
femenina y a sobredimensionar los costos privados de la maternidad. Su
eficacia, no obstante, dependerd de que se articule con mecanismos de
financiacion colectiva, infraestructura de cuidado, incentivos empresariales
y reglas juridicas previsibles, de modo que la proteccién de la mujer lactante
no termine trasladandose nuevamente a las mujeres mediante menores
oportunidades de contratacion formal.

Para comprender los costos econémicos que permanecen ocultos detras de
la desvinculacién laboral, resulta especialmente ilustrativa la investigacion
de Emilia Del Bono, Andrea Weber y Rudolf Winter-Ebmer, Clash of Career
and Family: Fertility Decisions after Job Displacement. A partir de
informacion longitudinal de la seguridad social austriaca, los autores
examinan cémo la pérdida involuntaria del empleo interrumpe las
trayectorias profesionales de las mujeres y destruye parte del capital
humano acumulado dentro de la empresa. Aunque el estudio no analiza
especificamente el despido de trabajadoras embarazadas o lactantes ni
evalua el régimen colombiano de estabilidad laboral reforzada, ofrece un
fundamento econémico pertinente para identificar los costos que el calculo
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una mayor proporcién de hombres puede ofrecer su trabajo en el mercado,
numerosas mujeres permanecen por fuera de la fuerza laboral. El dato segun
el cual las mujeres representan el 69 % de los 14,7 millones de personas
ubicadas fuera de dicha fuerza demuestra que la desigualdad no se
circunscribe al desempleo abierto, sino que opera principalmente en el
denominado margen extensivo del mercado laboral, esto es, en la posibilidad
efectiva de participar. Parte de esta capacidad productiva permanece
econdémicamente invisibilizada porque las labores domeésticas,
reproductivas y de cuidado no remunerado, aunque resultan indispensables
para el funcionamiento de la economia, no son contabilizadas como
ocupacion laboral.

La segunda dimension corresponde a la tasa de ocupacion, cuya diferencia
entre hombres y mujeres alcanza 25 puntos porcentuales. Esta brecha
expresa de manera mas directa la subutilizacion del capital humano
femenino: no solo participan menos mujeres, sino que una proporcion
inferior logra convertir su disponibilidad, formacién y experiencia en una
ocupacion efectiva. Desde la teoria econdmica, esta situacion puede ser
interpretada como una pérdida de eficiencia asignativa, pues el mercado
desaprovecha competencias productivas por razones que no
necesariamente se relacionan con el mérito o la productividad individual. La
maternidad puede profundizar esta distorsién cuando los empleadores
incorporan anticipadamente en sus decisiones de contratacién el costo real
o presunto del embarazo, la licencia, la lactancia y las responsabilidades de
cuidado, trasladando dicho riesgo al conjunto de mujeres en edad
reproductiva mediante practicas de discriminacion estadistica.

La mayor desocupacién femenina evidencia una tercera barrera: incluso
entre las mujeres que superan las restricciones de cuidado e ingresan
activamente al mercado laboral, la probabilidad de no encontrar empleo
continGia siendo superior. Sin embargo, este indicador representa
Unicamente la franja visible del problema. Las mujeres que abandonan la
busqueda laboral, migran al autoempleo de subsistencia o ingresan a
actividades informales no necesariamente son registradas como
desempleadas, pese a que su trayectoria puede estar determinada por la
imposibilidad de conciliar las exigencias del empleo formal con la
maternidad y el cuidado. Por esta razén, la tasa de desocupacién debe leerse
conjuntamente con las brechas de participacion y ocupacion, pues estas

vinculo, el ingreso y el capital humano de la trabajadora lactante. La
siguiente figura permite dimensionar dicha asimetria y comprender que la
estabilidad reforzada no constituye un privilegio ni una inamovilidad
absoluta, sino un instrumento correctivo dirigido a impedir que el despido
asociado con la lactancia agrave una desigualdad laboral preexistente y
transfiera sus costos a la mujer, al menor, al sistema de seguridad social y a
la sociedad.

@ Hombres B Mujeres

Fuente: DANE, G boletin (n sexo,
2025. La brech: 245ppy
250pp 1 pi " delos 14.7

delafuerza e trabajo son mujeres.

La figura presenta tres indicadores que corresponden a momentos
diferentes del proceso de insercién laboral y, por tanto, no deben
interpretarse como magnitudes directamente equivalentes. La tasa global
de participacion mide la proporcion de personas en edad de trabajar que se
encuentra ocupada o buscando activamente empleo; la tasa de ocupacion
identifica a quienes efectivamente desarrollan una actividad remunerada; y
la tasa de desocupacion se calcula exclusivamente sobre quienes ya integran
la fuerza laboral. Esta precision metodoldgica es fundamental, porque una
brecha aparentemente menor en la desocupacién puede coexistir con una
exclusién femenina mucho mas profunda: millones de mujeres no aparecen
como desempleadas debido a que, por responsabilidades de cuidado,
desincentivos o ausencia de oportunidades compatibles con su situacion
familiar, ni siquiera pueden buscar trabajo activamente.

La primera manifestacion de esta desigualdad se encuentra en la tasa global
de participacién, cuya brecha alcanza 245 puntos porcentuales. Este
resultado revela una restriccion situada antes de la contratacién: mientras

E didad, despl i laboral y trayectoria de ingresos

A. Mujeres que permanecen en el empleo

A

Ingresos laborales

Tiempo

B. Mujeres que experimentan pérdida del empleo

A eerdias ant empian

Ingresos laborales

4
»
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La gréfica evidencia que la maternidad puede desacelerar la trayectoria de
ingresos aun cuando la mujer conserva su empleo; sin embargo, cuando a
esta circunstancia se afiade una desvinculacion laboral, la brecha se amplia
y adquiere un caracter acumulativo y persistente. La pérdida del puesto
interrumpe la antigiiedad, destruye parte del capital humano especifico y
obliga a reconstruir experiencia, reputacion y posibilidades de ascenso ante
un nuevo empleador. En consecuencia, la estabilidad laboral reforzada
cumple una funcién econémica concreta: evita que a la penalizacion salarial
asociada con la maternidad se superponga una segunda afectacién derivada
de la interrupcién de la carrera profesional.

En sintesis, el analisis demuestra que la estabilidad laboral reforzada no debe
comprenderse como una restriccion ajena a la racionalidad econémica, sino
como un mecanismo que corrige decisiones empresariales potencialmente
miopes y socialmente ineficientes. La desvinculaciéon de una trabajadora
embarazada o lactante puede eliminar un costo inmediato y visible, pero

simultdaneamente destruye capital humano especifico, incrementa los
gastos de sustitucion, interrumpe trayectorias profesionales y expone al
empleador a contingencias juridicas, econdémicas y reputacionales
considerablemente superiores. La proteccién del vinculo no implica
inamovilidad absoluta: exige que cualquier terminacién responda a una
causa objetiva, verificable y ajena a la maternidad. Su funcién consiste en
evitar que una caracteristica constitucionalmente protegida sea utilizada
como criterio de exclusién y que el supuesto ahorro privado termine
produciendo pérdidas para la empresa, la trabajadora y el conjunto de la
sociedad.

3.4.2 La estabilidad laboral reforzada como inversién empresarial:
retencion del capital ht oy d

La lactancia prolongada genera beneficios de salud infantil, ahorro fiscal y
formacién de capital humano que recaen sobre el menor, el sistema de salud
y la sociedad, pero no sobre el empleador que asume el costo de retener a la
trabajadora. Esa disociacion entre quien paga y quien recibe el beneficio es
la definicién precisa de una externalidad positiva, y explica por qué el
mercado, por si solo, provee este bien por debajo del nivel socialmente
6ptimo. La evoluciéon de la prevalencia de la lactancia exclusiva confirma
empiricamente esa subprovision.
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Grafica 2. Prevalencia de lactancia materna exclusiva en menores de
seis meses. Colombia, 1990-2015.

La curva describe una trayectoria en dos tiempos. Entre 1990 y 2005 la
prevalencia crece de forma sostenida, de 10,7% a 46,9%, reflejo de las politicas
de promocién adoptadas en ese periodo. A partir de 2005, sin embargo, la
serie se revierte: cae a 42,8% en 2010 y a 36,1% en 2015. El punto critico es que
ese retroceso ocurre pese a que el valor econémico de la lactancia esta
cuantificado —UNICEF estima un retorno de treinta y cinco délares por cada
délar invertido en su promocién y apoyo, y la serie de The Lancet de 2016 cifra
en 302.000 millones de ddlares anuales las pérdidas cognitivas globales
atribuibles a lactancia subéptima—. Un bien con ese retorno documentado
no deberia estar en declive: que lo esté es precisamente lo que caracteriza a
un bien publico subprovisto por el mercado. Debe advertirse, ademas, que la
duracién mediana de la lactancia exclusiva en Colombia es de 1,8 meses
frente a los seis recomendados por la Organizacion Mundial de la Salud.*

3.4.3 Miopia de corto plazo: el costo que las empresas no miden

El segundo mecanismo es de naturaleza cognitiva y contable. La decisién de
desvincular a una trabajadora produce un ahorro salarial inmediato y visible,
mientras que el costo de reemplazarla se materializa de forma diferida y, en
su mayor parte, no queda registrado en los estados financieros.
Aproximadamente el sesenta por ciento de los costos de rotacién son costos
blandos —pérdida de productividad, sobrecarga del equipo, curva de
aprendizaje del reemplazo— que no aparecen en ninguna linea del balance.

SENDS/ENSIN. El dltimo dato cor de a la ional de Nutricional (ENSIN)
2015, Ministerio de Salud y Proteccion Social — ICBF — INS. Se advierte que la serie tiene
proximad: diez afios de iedad

Gallup (2019) 50% - 200%

SHRM . 50% - 75%

0% 50% 100% 150% 200% 250%
Costo de reemplazar a un empleado, como % de su salario anual

Grafica 3. Costo de reemplazar a un empleado, como porcentaje de su
salario anual.

Las barras representan rangos, no valores puntuales, porque el costo de
reemplazo varia segun el nivel de especializacién del cargo. Gallup estima
que sustituir a un empleado cuesta entre el 50% y el 200% de su salario anual,
y califica esa estimacién como conservadora. SHRM sitta el costo entre seis
y nueve meses de salario, equivalente a un rango de 50% a 75%. Ambas
estimaciones coinciden en que el piso del costo es la mitad del salario anual.
Frente a esas magnitudes, el hallazgo decisivo es colombiano: segun el
estudio de ACRIP sobre 154 organizaciones, el 77,3% de las empresas del pais
no calcula el costo de su propia rotacion, mientras el indice de rotacién total
se ubicé en 221% en 2025. La conclusién analitica es directa: no puede
optimizarse un costo que no se mide. La decision de despedir aparenta
racionalidad econdémica Unicamente porque el término de comparacion
permanece invisible para quien decide.*®

3.4.4 Informacion asimétrica: quién dispone de informacién y quién no
El tercer mecanismo permite distinguir entre una decision informada de no

invertir y una decision adoptada en ausencia de informacién. Si la
subinversién fuera producto de un célculo deliberado, cabria esperar

“Gallup, Shane McFeely y Ben Wright, “This Fixable Problem Costs U.S. Businesses $1 Trillion”, 2019;
y Society for Human Resource (SHRM), de 6 a 9 meses de salario.

comportamientos similares entre empresas de distinto tamano. La evidencia
muestra una divergencia pronunciada.
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Grafica 4. Empresas con sala de lactancia materna, segun tamaiio.
América Latina, 2022.

El 68% de las grandes empresas cuenta con sala de lactancia materna, frente
a apenas el 29% de las pequefias y medianas: una brecha de 39 puntos
porcentuales. Esa distancia no se explica Unicamente por restriccién
financiera, dado que el costo de habilitar un espacio de lactancia es marginal
frente al costo de reemplazo documentado en la gréfica anterior. Se explica,
mas bien, por una asimetria de informacion y de capacidad técnica: las
grandes empresas disponen de dreas de gestion humana capaces de medir
rotacion, calcular costos de reemplazo y evaluar el retorno de las politicas de
retencion, mientras las pymes carecen de esa infraestructura analitica. El
resultado es que el segmento empresarial que emplea a la mayor proporcion
de trabajadoras en Colombia es, simultdneamente, el que menos
informacién tiene para decidir racionalmente. Esta constatacién tiene una
consecuencia directa de disefio normativo: cualquier medida que se adopte

debe contemplar mecanismos de compensacion diferenciada para las
pymes.’

3.5. La estabilidad laboral reforzada como inversion empresarial:
retencién del capital humano y costos evitados

El sector privado suele objetar la estabilidad reforzada como una carga
regulatoria que encarece la némina. La objecién confunde el flujo de caja con
el balance. Cuando una empresa desvincula a una trabajadora en periodo de
lactancia, no ahorra un salario: liquida un activo. El conocimiento que esa
trabajadora acumulé sobre los procesos internos, los clientes, los sistemas y
los equipos de la firma —lo que la economia laboral denomina capital
humano especifico— no es transferible al mercado ni recuperable mediante
una nueva contrataciéon. Es un activo que solo existe dentro de esa
organizacion y que se destruye integramente con la desvinculacion. El
reemplazo no hereda ese activo: lo reconstruye desde cero, a costa de la
empresa, durante meses.

100%

20% \ ’,

G ~e= Retencién: la trabajadora regresa al puesto
v -+~ Reemplazo: nueva contratacién desde cero
0% a
0 3 6 9 12 15 18 21 24
Meses transcurridos desde la desvinculacion o el inicio de la licencia

STUNICEF — Deloitte S-Latam, *;Qué estan haciendo las empresas por la nifiez y adolescencia?”, diciembre de 2022, sobre
305 empresas de 13 paises.
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Grafica 5. Trayectoria de la productividad del puesto de trabajo:
retencion frente a reemplazo (esquema ilustrativo).

La grafica contrasta dos trayectorias del mismo puesto de trabajo. Bajo el
escenario de retencion, la productividad desciende durante el periodo de
licencia y recupera plenamente su nivel previo hacia el sexto mes, porque el
capital humano especifico permanece intacto dentro de la organizacién.
Bajo el escenario de reemplazo, la productividad cae a cero en el momento
de la desvinculacion y solo alcanza el nivel original hacia el mes dieciocho, al
término de la curva de aprendizaje del nuevo trabajador. El area sombreada
entre ambas curvas representa el capital humano especifico destruido:
produccién que la empresa deja de obtener y que debe financiar mientras
reconstruye desde cero un activo que ya poseia. Se advierte expresamente
que se trata de un esquema estilizado que representa la légica del modelo,
no de una serie empirica medida.*®

El despido, ademas, no es un evento neutro dentro de la firma: es un sintoma.
Las organizaciones que resuelven sus contingencias de personal por la via
de la desvinculacién no ahorran, sino que se instalan en un régimen de
rotacion permanente que la evidencia asocia con el fracaso corporativo. La
diferencia entre una empresa que sobrevive y una que quiebra no esta en
cuanto despide en un momento dado, sino en la tasa a la que sustituye su
plantilla completa.

38Esquem:.i ilustrativo elaborado a partir del modelo de capital humano especifico. No corresponde a
una serie empirica medida; la pendiente de recuperacién varia segtin sector y nivel de calificacién del
cargo.
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Gréfica 6. Tasa de rotacién de personal: empresas que cierran frente a
empresas sobrevivientes.

La tasa de rotacién mide las contrataciones y retiros como proporcién de la
plantilla total; un valor cercano a 10 indica que la empresa sustituye
practicamente la totalidad de su personal en el periodo. Las empresas que
cierran registran una tasa de 0,95 en el segundo ano anterior al cierre, frente
a 0,69 de las empresas sobrevivientes y estables. La distancia de veintiséis
centésimas separa dos modelos de gestion: uno que consume y reconstruye
continuamente su capital humano, y otro que lo preserva. La estabilidad
laboral reforzada no impone a la empresa una conducta ajena a su interés
econdmico; impone la conducta que las organizaciones exitosas ya adoptan
por calculo propio.*®

El ahorro del despido, por tanto, es contable y momentaneo, mientras el
costo es real y diferido. El agravante es que esta pérdida se concentra donde
el capital humano especifico resulta mas costoso: en las ocupaciones
profesionales, técnicas y administrativas, precisamente donde la
reconstrucciéon de ese activo demanda mas tiempo y donde el talento

¥Dato pendiente de verificacion de fuente primaria. Debe identificarse autor, afio y pais antes de su
blicacion definitiva; si cor de a un estudio extranjero, debe advertirse expresamente en el pie

de la grafica.

desplazado tiene mayor movilidad hacia competidores que si ofrecen
estabilidad. La ausencia de protecciéon no produce, entonces, un ahorro
distribuido de manera uniforme: produce una fuga selectiva del personal
mas calificado y mas caro de sustituir.

A todo lo anterior se suma un pasivo contingente que suele descubrirse
tarde. El despido de una trabajadora amparada por el fuero, sin autorizacion
previa de la autoridad laboral, no produce el efecto que la empresa buscaba:
el acto se declara ineficaz, procede el reintegro, se ordena el pago retroactivo
de los salarios y prestaciones dejados de percibir, y se impone la
indemnizacién legal correspondiente. La empresa termina pagando el
salario que pretendia ahorrar, mas los intereses del tiempo transcurrido, mas
la sancién, mas los honorarios del litigio, y conservando de todos modos a la
trabajadora, pero con un vinculo deteriorado y un precedente interno que
erosiona el clima organizacional. En sintesis: la proteccion reforzada no
compite con la eficiencia empresarial, la aproxima. Lo que el mercado no
logra por si solo—que la firma valore correctamente el activo que ya posee—
la norma lo corrige a un costo sustancialmente menor que el de la
destruccién que previene.

Esta conclusién encuentra respaldo empirico en la investigacion de los
economistas Emilia Del Bono, Andrea Weber y Rudolf Winter-Ebmer, Clash
of Career and Family: Fertility Decisions after Job Displacement. Mediante
registros de la seguridad social austriaca, los autores compararon la
trayectoria de mujeres que perdieron involuntariamente su empleo por el
cierre de la empresa con la de trabajadoras semejantes que conservaron su
puesto. Aunque el estudio no examina especificamente despidos
discriminatorios durante la lactancia, permite observar el costo econémico
de interrumpir una carrera laboral: la pérdida del vinculo no se corrige de
manera inmediata con la blsqueda de otro empleo, sino que reduce durante
varios anos la continuidad ocupacional y la acumulacion de experiencia. La
siguiente figura muestra la evolucion de los dias trabajados antes y después
del cierre empresarial.

Efecto del desplazamiento laboral sobre la continuidad del empleo

Trabajadoras desplazadas o Grupo de control

Promedio de dias empleados por trimestre

Trimestres respecto a Ia fecha de referencia

La figura muestra que, antes del cierre, las trayectorias laborales de ambos
grupos eran relativamente cercanas; sin embargo, después del
desplazamiento, las mujeres que perdieron su puesto experimentaron una
reduccion superior a tres semanas de empleo por trimestre. Aunque la
brecha disminuyé gradualmente, todavia era observable tres afios después.
La evidencia permite comprender por qué la estabilidad laboral reforzada de
la mujer lactante tiene una funcién econdmica concreta: evitar que una
decisién empresarial basada en un ahorro inmediato desencadene una
interrupcioén prolongada de la carrera, destruya capital humano especifico y
traslade a la trabajadora los costos de reconstruir su experiencia, antigiedad
e ingresos. El estudio no prueba que toda desvinculacién produzca
exactamente el mismo efecto, pero si demuestra que perder el empleo
puede generar consecuencias persistentes que el calculo empresarial de
corto plazo suele ignorar.

4. Conclusién

La extension integral de la estabilidad laboral reforzada durante el periodo
de lactancia no constituye la creacion de un privilegio laboral ni una
restriccion arbitraria de la libertad empresarial. Es la correccién de una
contradiccion normativa que hoy debilita la eficacia de la proteccion
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constitucional: el ordenamiento reconoce que la lactancia puede continuar
hasta los dos afos, pero concentra durante las primeras dieciocho semanas
posteriores al parto sus instrumentos preventivos mas intensos. Después de
ese momento no desaparece completamente la protecciéon contra la
discriminacion, pero si se debilitan la presuncién favorable a la trabajadora y
el control administrativo previo, de manera que una garantia concebida para
impedir el despido termina operando, principalmente, después de que este
ya ocurrié. El Estado no puede reconocer con una mano el derecho a
continuar la lactancia y retirar con la otra las condiciones laborales
indispensables para ejercerlo.

Esta fragmentacién temporal desconoce que la lactancia no se desarrolla al
margen de las condiciones econémicas de la madre. Para amamantar no
basta con que la ley conceda descansos durante la jornada: la trabajadora
necesita conservar su empleo, su ingreso, su afiliacion a la seguridad social y
una organizacién del trabajo compatible con el cuidado. Cuando pierde el
vinculo laboral, no solo deja de recibir un salario; también se debilitan las
condiciones materiales que permiten sostener la lactancia, garantizar el
minimo vital del hogar y atender las necesidades del nifio durante una etapa
especialmente sensible de su desarrollo. Por ello, la proteccién del vinculo
laboral no es una medida distinta o separada de la proteccion de la lactancia:
es uno de sus presupuestos materiales. Una lactancia juridicamente
reconocida, pero desprovista de estabilidad econémica, corre el riesgo de
convertirse en un derecho puramente declarativo.

El problema se agrava por la profunda asimetria existente dentro de la
relacién laboral. Una vez producida la desvinculacién, la trabajadora debe
demostrar que el empleador conocia su condicién, reconstruir el contexto
en el cual se adopté la decision y acreditar que la lactancia incidié directa o
indirectamente en la terminacién. Sin embargo, los documentos,
comunicaciones, evaluaciones, instrucciones y decisiones internas capaces
derevelar el verdadero motivo del despido suelen encontrarse bajo el control
del propio empleador. La mujer debe entonces enfrentar la pérdida
inmediata del ingreso y, simultaneamente, iniciar una reclamacion
administrativa o judicial para demostrar una discriminacién cuya prueba no
controla. Una garantia que solo adquiere eficacia después de una tutela, de
varios meses de litigio o de la afectacion del minimo vital no es una garantia

plenamente preventiva: es una reparacion tardia de un dafo que el
ordenamiento tenia el deber de evitar.

La extension de la estabilidad reforzada busca precisamente invertir esa
légica. No pretende esperar a que la mujer sea despedida para discutir
posteriormente si existié discriminacion, sino exigir que la causa alegada sea
examinada antes de que la terminacién produzca sus efectos. La
autorizacién del inspector del trabajo no elimina la facultad empresarial de
terminar el vinculo ni convierte a la trabajadora en inamovible. El empleador
conserva la posibilidad de invocar una justa causa real, una razén objetiva o
una circunstancia legalmente admisible; lo que se impide es que la lactancia
sea utilizada como motivo abierto, encubierto o concurrente de la decisién.
La intervenciéon administrativa simplemente traslada la verificacién al
momento correcto: antes de que la trabajadora pierda el ingreso, antes de
que se interrumpa la afiliacion al sistema de seguridad social y antes de que
el nifo soporte las consecuencias de una decisiéon potencialmente
discriminatoria.

La evidencia econémica demuestra, ademas, que esta proteccion no se
opone a la eficiencia empresarial. La desvinculacién de una trabajadora
lactante puede producir un ahorro salarial inmediato y Vvisible, pero
simultdneamente destruye capital humano especifico: conocimiento de los
procesos internos, dominio de procedimientos, relaciones con clientes y
equipos, experiencia acumulada, reputacion organizacional y competencias
desarrolladas dentro de la empresa. Ese activo no se transfiere
automaticamente al reemplazo. La organizacién debe reconstruirlo
mediante nuevos procesos de seleccion, contratacion, capacitacion,
supervision y adaptacion, mientras soporta la reduccién temporal de la
productividad y la sobrecarga del resto del equipo. Retener a la trabajadora
no es un acto de caridad empresarial; es una decisién de conservacién de
una inversién productiva que la propia empresa contribuyé a formar.

Los estudios sobre rotacion y desplazamiento laboral permiten observar que
la pérdida del empleo tampoco constituye un acontecimiento instantaneo
cuyos efectos terminen con la liquidacién del contrato. La interrupcion
reduce la continuidad ocupacional, deteriora las trayectorias salariales y
obliga a reconstruir antigledad, confianza y posibilidades de ascenso ante
un nuevo empleador. Esta afectacion resulta particularmente intensa en las

ocupaciones profesionales, técnicas y administrativas, donde el capital
humano especifico es mas valioso y mas costoso de reemplazar. La
desproteccion produce, por tanto, una fuga selectiva del talento femenino
mas calificadoy profundiza una estructura de mercado en la que las mujeres
ya presentan menores tasas de participacion y ocupacion, mayores niveles
de desempleo y una presencia desproporcionada fuera de la fuerza laboral.

A ello se agrega el riesgo juridico. Si posteriormente se demuestra que la
terminacién fue discriminatoria o se omitié el procedimiento legal aplicable,
el supuesto ahorro desaparece: puede ordenarse el reintegro, el pago de
salarios y prestaciones dejados de percibir y el reconocimiento de
indemnizaciones, ademas de los costos de defensa judicial y las afectaciones
reputacionales. La empresa puede terminar pagando aquello que pretendia
ahorrar, mas los costos del litigio, después de haber destruido la confianza y
deteriorado el clima organizacional. La estabilidad reforzada evita esta
cadena de pérdidas al sustituir una contingencia incierta y costosa por una
regla preventiva, previsible y susceptible de ser incorporada a la planeacién
empresarial.

La justificacion de la reforma es todavia mas clara cuando se consideran las
externalidades positivas de la lactancia. Sus beneficios no se concentran
exclusivamente en la mujer ni en el nifio: se proyectan sobre el sistema de
salud, la formacién futura de capital humano, las finanzas publicas y la
sociedad. Sin embargo, el mercado contabiliza principalmente los costos
inmediatos que recaen sobre la empresa —descansos, ajustes de jornada y
organizacion temporal del trabajo—, pero no registra con la misma claridad
los beneficios sanitarios, cognitivos y sociales derivados de la continuidad de
la lactancia. Esa separacién entre quien asume una parte del costoy quienes
reciben el beneficio explica por qué la proteccion tiende a ser insuficiente
cuando queda librada exclusivamente al célculo privado. La funcién de la ley
consiste en impedir que la decisién individual aparentemente mas barata
para una empresa se convierta en la alternativa mas costosa para toda la
sociedad.

Esto no significa que las cargas deban recaer ilimitadamente sobre los
empleadores. La extension de la estabilidad laboral reforzada debe
integrarse con reglas claras para acreditar la continuidad de la lactancia,
procedimientos administrativos agiles, criterios objetivos de terminacion y

medidas diferenciadas de asistencia para las micro, pequefas y medianas
empresas. También debe articularse con infraestructura de cuidado,
financiacién colectiva, incentivos para la retencion, salas de lactancia,
inspeccién laboral efectiva y mecanismos que impidan trasladar
anticipadamente la proteccién a las mujeres mediante una menor
contratacién formal. Pero la necesidad de estas politicas complementarias
no debilita la extensién del fuero; demuestra que la reproduccion, la
lactancia y el cuidado cumplen una funcién social y no pueden financiarse
mediante el desempleoy el sacrificio profesional de las mujeres.

En definitiva, ampliar las garantias integrales de estabilidad laboral reforzada
hasta los dos afios, mientras se acredite la continuidad de la lactancia en los
términos legales, es una medida constitucionalmente coherente,
econdémicamente racional y socialmente necesaria. Protege
simultdaneamente la igualdad y autonomia de la mujer, el interés superior del
nifno, la estabilidad econémica de la familia, la inversién empresarial en
capital humano y la sostenibilidad del sistema de proteccién social. No
impide despedir cuando exista una causa auténtica; impide que primero se
despida y solo después se pregunte si la decision fue discriminatoria.

La pregunta decisiva, entonces, no es cuanto le cuesta a una empresa
conservar temporalmente a una trabajadora lactante. La verdadera
pregunta es cuanto le cuesta al pais expulsarla: cuanto talento se pierde,
cuantas carreras se interrumpen, cuantos hogares pierden su ingreso,
cuanto aumenta la informalidad y cuanto debe pagar posteriormente el
Estado por una desigualdad que pudo prevenir. Mantener la fragmentacion
actual equivale a aceptar que la proteccion se debilite precisamente cuando
la mujer continda lactando y la discriminacién resulta mas dificil de
demostrar. Extenderla significa afirmar una regla democratica elemental: la
maternidad y la lactancia no pueden seguir siendo actividades socialmente
celebradas, sanitariamente recomendadas y juridicamente reconocidas,
pero econdmicamente castigadas. Ninguna mujer deberia tener que
escoger entre alimentar a su hijo y conservar el trabajo del que ambos
dependen.

5. CONFLICTO DE INTERESES

El Articulo 183 de la Constitucién Politica consagra a los conflictos de interés
como causal de pérdida de investidura. Igualmente, el articulo 286 de la Ley
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57 de 1992 establece el régimen de conflicto de interés de los Congresistas,
asi:

Régimen de conflicto de interés de los congresistas. Todos los congresistas
deberan declarar los conflictos de intereses que pudieran surgir en ejercicio
de sus funciones.

Se entiende como conflicto de interés una situacién donde la discusién o
votacion de un proyecto de ley o acto legislativo o articulo, pueda resultar en
un beneficio particular, actual y directo a favor del congresista.

a) Beneficio particular: aquel que otorga un privilegio o genera ganancias o
crea indemnizaciones econdémicas o elimina obligaciones a favor del
congresista de las que no gozan el resto de los ciudadanos. Modifique
normas que afecten investigaciones penales, disciplinarias, fiscales o
administrativas a las que se encuentre formalmente vinculado.

b) Beneficio actual: aquel que efectivamente se configura en las
circunstancias presentes y existentes al momento en el que el congresista
participa de la decisién

c) Beneficio directo: aquel que se produzca de forma especifica respecto del
congresista, de su cdényuge, compafero o compafera permanente, o
parientes dentro del segundo grado de consanguinidad, segundo de
afinidad o primero civil.

Para todos los efectos se entiende que no hay conflicto de interés en las
siguientes circunstancias:

a) Cuando el congresista participe, discuta, vote un proyecto de ley o de acto
legislativo que otorgue beneficios o cargos de caracter general, es decir
cuando el interés del congresista coincide o se fusione con los intereses de
los electores.

b) Cuando el beneficio podria o no configurarse para el congresista en el
futuro.

c) Cuando el congresista participe, discuta o vote articulos de proyectos de
ley o acto legislativo de caracter particular, que establezcan sanciones o
disminuyan beneficios, en el cual el congresista tiene un interés particular,

actual y directo. El voto negativo no constituira conflicto de interés cuando
mantiene la normatividad vigente.

d) Cuando el congresista participe, discuta o vote articulos de proyectos de
ley o acto legislativo de caracter particular, que regula un sector econémico
en el cual el congresista tiene un interés particular, actual y directo, siempre
y cuando no genere beneficio particular, directo y actual.

e) Cuando el congresista participe, discuta o vote articulos de proyectos de
ley o acto legislativo que tratan sobre los sectores econémicos de quienes
fueron financiadores de su campafa siempre y cuando no genere beneficio
particular, directo y actual para el congresista. El congresista debera hacer
saber por escrito que el articulo o proyecto beneficia a financiadores de su
campana. Dicha manifestacion no requerira discusién ni votacion.

f) Cuando el congresista participa en la eleccion de otros servidores publicos
mediante el voto secreto. Se exceptlan los casos en que se presenten
inhabilidades referidas al parentesco con los candidatos.

PARAGRAFO 1. Entiéndase por conflicto de interés moral aquel que
presentan los congresistas cuando por razones de conciencia se quieran
apartar de la discusién y votacién del proyecto.

PARAGRAFO 2. Cuando se trate de funciones judiciales, disciplinarias o
fiscales de los congresistas, sobre conflicto de interés se aplicard la norma
especial que rige ese tipo de investigacion.

PARAGRAFO 3. Igualmente se aplicara el régimen de conflicto de intereses
para todos y cada uno de los actores que presenten, discutan o participen de
cualquier iniciativa legislativa, conforme al articulo 140 de la Ley 5 de 1992

Atendiendo al presente proyecto de ley, se puede presentar conflicto de
interés en caso de:

i)JCuando la cényuge o comparnera permanente, o parientes dentro del
segundo grado de consanguinidad, segundo de afinidad o primero civil del
congresista se encuentren en periodo de lactancia con un menor de dos
anos.

6. ANALISIS DE IMPACTO FISCAL DEL PROYECTO

En atenciodn a lo dispuesto en la ley 819 de 2003 conforme a la cual en todo
proyecto de ley, ordenanza o acuerdo debe hacerse explicito el impacto fiscal
del mismo, se debe indicar que el presente proyecto no genera impacto
fiscal, al no ordenar gasto publico.
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SECCION DE LEYES

SENADO DE LA REPUBLICA — SECRETARIA GENERAL — TRAMITACION
EYES
Bogota D.C., 11 de Agosto de 2026

Sefior Presidente:

Con el fin de repartir el Proyecto de Ley No.160/26 Senado “POR MEDIO DE LA CUAL SE MODIFICA LA LEY
2306 DE 2023 Y SE ESTABLECE LA ESTABILIDAD LABORAL REFORZADA DE LAS MADRES
LACTANTES HASTA LOS DOS (2) ANOS DE EDAD DEL MENOR, Y SE DICTAN OTRAS DISPOSICIONES”,
me permito remitir a su despacho el expediente de la mencionada iniciativa, presentada el dia de hoy ante la
Secretaria General del Senado de la Republica por los F SANDRA CLAUDIA CHINDOY
JAMIOY, CARLOS ALBERTO BENAVIDES MORA, ESMERALDA HERNANDEZ SILVA, JENNIFER PEDRAZA
SANDOVAL, JOHANA OSORIO MARQUEZ, LAURA CRISTINA AHUMADA GARCIA, MARY JURADO
PALOMINO, ALEJANDRA OMARA ORTIZ, DUVALIER SANCHEZ ARANGO, MARTHA ISABEL PERALTA
EPIEYU, FERNEY SILVA IDROBO, MARIA EUGENIA LONDONO OCAMPO, AGMETH JOSE ESCAF
TIJERINO; y los Honorables Representantes LUZ MIRYAN MONCAYO, RENZO ALEXANDER GARCIA PARRA,
FRANCY NATALIA MORENO PUIN, ALEXANDRA PINEDA ORTIZ, MARIA FERNANDA CARRASCAL ROJAS,
ERICK ADRIAN VELASCO BURBANO, JAIRO LEON VARGAS, JOSE FELIPE HERNANDEZ POLO, LOURDES
MATEUS. La materia de que trata el mencionado Proyecto de Ley es competencia de la Comision SEPTIMA

Constitucional Permanente del Senado de la Rept , de con las
y Legales

'RESIDENCIA DEL H. SENADO DE LA REPUBLICA — AGOSTO 11 DE 2026

De conformidad con el informe de Secretaria General, dese por repartido el precitado Proyecto de Ley a la
Comision SEPTIMA Consfitucional y enviese copia del mismo a la Imprenta Nacional para que sea publicado en
la Gaceta del Congreso.

CUMPLASE

EL PRESIDENTE DEL HONORABLE SENADO DE LA REPUBLICA

‘ﬁ PINEDO

SECRETARIO GENERAL DEL HONORABLE SENADO DE LA REPUBLICA

HONORIO MIGUEL HENRIQ!

VIUE T A REMACDACTA

IMPRENTA NACIONAL DE COLOMBIA - 2026



