
Circular N°6

El Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2018-2022 (Ley 1955 de 2019), intro-
dujo importantes regulaciones en materia laboral, entre las cuales quere-
mos destacar en esta oportunidad, las siguientes:     

Posibilidad de suspender o terminar por mutuo acuerdo el 
procedimiento administrativo sancionatorio:
El artículo 200 del PND contempla la posibilidad de suspender o dar por 
terminado el procedimiento administrativo sancionatorio que haya inicia-
do el Ministerio de Trabajo  a cualquier Empresa por violación de normas 
laborales, excepto aquellos que tengan como objeto temas de formaliza-
ción laboral, siempre que medie un acuerdo con el investigado y éste 
reconozca el incumplimiento de las normas laborales y/o de seguridad 
social integral, cumpliendo los siguientes presupuestos: 

Para la terminación: Garantice la implementación de medidas que 
corrijan las causas por las cuales se dio inicio a investigación.

Para la suspensión: Se comprometa a implementar las medidas 
correctivas a través de un plan de mejoramiento cuyo plazo no sea 
superior a un (1) año, previa aprobación del Ministerio de Trabajo, 
entidad que, una vez sea haya implementado el plan de mejora en 
su totalidad, dará por terminado el procedimiento.
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Es importante mencionar que la posibilidad de absolución o reducción de la san-
ción, dependerá de la etapa en que se encuentre el procedimiento administrativo 
para el momento en que se llegue al acuerdo.

Prácticas laborales se computarán como experiencia laboral

En materia de prácticas laborales, el artículo 192 del PND dispuso que el tiempo 
que los estudiantes de carreras técnicas, tecnológicas y profesionales inviertan en 
desarrollar prácticas laborales, deberá ser tenido en cuenta como experiencia 
laboral haciendo extensible dichos efectos a aquellas que se hayan realizado 
durante los 24 meses anteriores a la entrada en vigencia de dicha norma. 

En tal sentido, señaló además que las prácticas pueden ser desarrolladas no solo 
por los estudiantes de pregrado y de programas de formación complementaria, 
sino también por estudiantes del SENA, posgrados y programas técnicos y tecno-
lógicos, exceptuándose  los estudiantes de posgrado del sector de la salud.

Desde el mes de julio de 2008 mediante la Resolución 2646, se encuen-
tra establecida en cabeza de los empleadores la obligación de efectuar 
la evaluación de los factores psicosociales, para establecer la existencia 
de dichos factores en los ámbitos intra y extra laboral, así como sus efec-
tos en la salud de los trabajadores. Para tal efecto, a pesar que no existía 
una disposición legal clara que regulara el instrumento a través del cual 
se debía atender esta obligación, las empresas venían utilizando la Bate-
ría para la Evaluación de Factores de Riesgo Psicosocial que fue desarro-
llada de manera conjunta por el Ministerio de Protección Social (hoy de 
Trabajo) y la Universidad Nacional.

El pasado 22 de julio el Ministerio de Trabajo expidió la Resolución 
2404 a través de la cual se establecieron los criterios, instrumentos y 
guías de intervención que se deben tener en cuenta para realizar dicha 
evaluación, los cuales pueden ser consultados en la página web www.-
fondoriesgoslaborales.gov.co.
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La periodicidad con la que se deberá realizar la evaluación de acuer-
do al nivel de riesgo de las empresas, así:

Anualmente: En empresas en las que se haya identificado un 
nivel de factores psicosociales nocivos, evaluados como de alto 
riesgo. 
Mínimo cada dos años: En empresas en las que se haya identifi-
cado un nivel de riesgo medio o bajo, previo deberán realizarse 
acciones preventivas y correctivas.

Los responsables frente a la custodia de los instrumentos de la eva-
luación, que serán los psicólogos especializados que formen parte 
de los servicios médicos del empleador o el prestador de servicios 
de salud ocupacional contratado por este, según sea quien se haya 
encargado de la aplicación de los instrumentos. 

Es indispensable para todo empleador revisar y atender los criterios y man-
datos contenidos en la Resolución, dado que su incumplimiento podría 
acarrear la imposición de sanciones por el Ministerio de Trabajo.
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En la mencionada norma, se definieron, entre otros aspectos:



El inciso segundo del artículo 42 de la Ley 1861 de 2017, determi-
nó que las entidades públicas o privadas no podrán exigir al ciu-
dadano la presentación de libreta militar para acceder a un 
empleo. A su vez, dispuso que las personas declaradas no aptas, 
exentas o que hayan superado la edad máxima de incorporación 
a filas podrán acceder a un empleo sin haber definido su situa-
ción militar, concediéndoles un plazo de 18 meses, a partir de la 
fecha de su vinculación, para definir su situación militar.

Al respecto, la Corte constitucional, mediante sentencia C-277 
del 19 junio de 2019, declaró que la expresión “personas declara-
das no aptas, exentas o que hayan superado la edad máxima de 
incorporación a filas”, también incluye a las personas “aptas pero 
exoneradas de pagar la cuota de compensación militar” es decir, 
los pertenecientes al nivel 1, 2 y 3 del Sisbén, indígenas que resi-
dan en su territorio, personal de soldados que sea desacuartela-
do y quienes padezcan afecciones con limitación física, síquica o 
neurosensorial. 

En tal sentido,  dicha corporación consideró que al tratarse de un 
grupo usualmente alejado del mercado laboral formal, la restric-
ción resultaba desproporcionada e implicaba una afectación a los 
derechos fundamentales de estos jóvenes, en especial por tratar-
se de personas vulnerables, lo cual no se ajusta a finalidad de la 
citada norma.

LA PROHIBICIÓN EN LA EXIGENCIA DE LIBRETA 
MILITAR PARA INGRESAR A UN EMPLEO TAMBIÈN 
COMPRENDE A LAS PERSONAS APTAS PERO    
EXONERADAS DE PAGAR LA CUOTA DE COMPEN-
SACIÓN MILITAR
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El 24 de julio de 2019 el Congreso de la Republica expidió la Ley 
1975, la cual busca, entre otros aspectos, establecer medidas 
para la promoción, estímulo, protección y garantías de los dere-
chos laborales de los actores y actrices. 

Si bien dicha norma se ha tomado por el gremio de la actuación 
como una bandera por haber alcanzado el reconocimiento de sus 
derechos laborales, la realidad es que su redacción no es ajena a 
disposiciones ya existentes, como quiera que los actores y las ac-
trices siempre han contado con la posibilidad de asociarse colecti-
vamente, de igual manera no ha estado vedado para las producto-
ras o los medios de comunicación vincularlos bajo cualquier mo-
dalidad sea civil o laboral y en tal sentido atender las obligaciones 
en materia de Seguridad Social y Seguridad y Salud en el Trabajo. 

Entre las verdaderas novedades que incluye la norma, encontra-
mos las siguientes:

Limitar las horas de trabajo de los actores y actrices en un 
máximo de 12 horas diarias o 72 horas semanales, cuando la 
vinculación sea bajo una modalidad contratación que no 
genere dependencia laboral. 

Esta disposición es bastante particular, ya que establece una 
jornada muy superior a la máxima legal de 48 horas semana-
les y en todo caso, es la primera norma que limita las horas 
laborables en el marco de vinculaciones distintas a la laboral, 
como lo es por ejemplo la prestación de servicios de natura-
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EL EMPLEADOR DEBE CONCEDER UN DÍA SEMESTRAL DE LA          
JORNADA LABORAL PARA QUE EL TRABAJADOR COMPARTA CON 
SU FAMILIA

leza civil o comercial, frente a la cuales, al no serle aplicable la legis-
lación laboral, entramos bastante desatinado establecer una jorna-
da mínima de trabajo, dado que la coordinación para la ejecución 
de las actividades surge del acuerdo de voluntades entre el contra-
tante del servicio y aquel que lo ejecuta.

Posibilidad de regular sus salarios u honorarios a través de tarifas 
que podrán servir como referente mínimo para los contratantes o 
empleadores, sin que se establezca la obligatoriedad de acogerlas. 

Recordamos la obligación establecida en el parágrafo del artículo 
3 de la Ley 1857 de 2017, relacionada con la gestión por parte del 
empleador de una jornada semestral, para que el trabajador 
pueda compartir con su familia.

Se recomienda a todos los empleadores realizar todas las gestio-
nes pertinentes para dar estricto cumplimiento a la referida obli-
gación legal. 
SUMINISTRO DE DOTACIÓN: 

El próximo 31 de agosto del 2019 los empleadores deberán sumi-
nistrar la segunda dotación del año a los trabajadores que deven-
gan hasta dos (2) salarios mínimos mensuales legales vigentes y 
hayan cumplido más de tres (3) meses a su servicio. 

2.

PRÓXIMAS OBLIGACIONES5



Si en su empresa ha implementado el teletrabajo en cualquiera de sus mo-
dalidades (autónomo, móviles o suplementario) recuerde que también los 
teletrabajadores que cumplan con los presupuestos antes señalados, 
cuentan con el mismo derecho que los empleados que laboren en sus ins-
talaciones a recibir las dotaciones correspondientes, tal y como lo expone 
el Ministerio de Trabajo en concepto No 196694 del año 2016 en el que 
resalta la igualdad de trabajo que debe promoverse entre trabajadores.

Tenga en cuenta que la dotación es una prestación social que debe ser 
otorgada periódicamente por empleador y que consiste en la entrega del 
vestido y calzado que se debe adaptar a las necesidades de cada cargo 
según el trabajo que se desarrollan, siendo prohibida su compensación en 
dinero. 

https://drive.google.com/open?id=1POLZ2RdQE2xjQ7i_7s9cpvCDMMI9MVGA


Nuestro interés es presentar a ustedes las novedades más importantes en 
materia normativa, jurisprudencial y conceptual que se presentan en la 
esfera del ámbito jurídico laboral. Por lo tanto, este documento no constitu-
ye una asesoría de carácter legal, para lo cual deberá comunicarse directa-
mente con alguno de nuestros abogados quienes resolverán su consulta.

Más información
Comercial@barrerapalacio.com

+57(1) 742 62 12
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