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. INTRODUCCION

La idea de este manual nace con el fin de unificar un compendio claro de las normas,
jurisprudencia y fundamentos necesarios para la realizacion de una liquidacion laboral en los
términos en que se expone mas adelante; y en segunda medida, para resolver las dudas que nacen
frente a las diferentes herramientas necesarias para realizar los calculos técnicos requeridos para

el efecto.

1. RESUMEN

El presente MANUAL DE LIQUIDACION LABORAL es una guia teérico - practica donde se
establecen con claridad los conceptos necesarios en una liquidacion y las explicaciones de cada
sub tema frente a los supuestos de hecho de cada norma y su desarrollo jurisprudencial a manera
de un compendio que brinde las herramientas necesarias para una liquidacion laboral. Asi,
comprende las prestaciones sociales, descansos remunerados, salarios e indemnizaciones debidos

al trabajador al término de una relacion laboral, segun la normatividad vigente.
Palabras Clave:

Derecho Laboral — Liquidacion — Acreencias Laborales — Laboral Individual
I1l. PRECISIONES INICIALES

1. DEFINICION DE LIQUIDACION LABORAL

La liquidacion  laboral,  proviene del significado literal de liquidar:

“Saldar, pagar enteramente una cuenta” (Real Academia Espafiola De La Lengua, 2019); es



el pago efectivo de todas las sumas adeudadas, fruto de la relacion laboral, por parte del
empleador al trabajador, en vigencia y al momento de la terminacion del contrato de trabajo,
en virtud de los distintos Derechos minimos e irrenunciables (Cédigo Sustantivo del Trabajo,
Arts. 13y 14) y de la sancion impuesta por el articulo 65 del Codigo Sustantivo del Trabajo
respecto del no pago de salarios y prestaciones sociales adeudada a la fecha de terminacion

del contrato (C.S.T., Art. 65).

Ademas de los salarios y prestaciones a los que hace referencia la citada norma, esta suma
adeudada conocida como liquidacion laboral, contiene los ya mencionados Derechos que
nacen fruto de la vigencia de la relacion laboral o como consecuencia de la terminacion del
contrato -indemnizaciones- (C.S.T., Art. 65), en virtud de la Ley, convencion o pacto

colectivo o sentencia judicial.

Lo anterior, como se analizard mas adelante, se fundamenta en que la normatividad laboral
establece para el trabajador determinados Derechos obligatorios e irrenunciables dentro de las
relaciones laborales (Rubiano, 2019, Pégina 42), que son cuantificables en dinero, y por sus
caracteristicas antes descritas, de no haber sido solventados en su totalidad durante la relacion
laboral o de nacer como consecuencia de la terminacion del contrato, deben ser pagados por
el empleador al trabajador al momento en que se termina el contrato de trabajo.

1.1. Precision sobre liquidacion de acreencias laborales durante la relacion

laboral

Debe aclararse que de los distintos derechos laborales que pueden existir dentro de la relacién
laboral, muchos seran liquidados y efectivamente pagados durante la misma, en atencion a su

naturaleza.



Por ejemplo, el pago de primas, intereses de cesantias 0 compensacion de vacaciones como se
verd mas adelante, e incluso se extingue la obligacién legal generada en virtud de las

cesantias, al consignarlas debidamente.

No obstante lo anterior, es preciso indicar que el presente manual se refiere a la liquidacion
laboral ligada a la finalizacion del vinculo, en cuyo caso se deberan pagar todos los derechos
adeudados al trabajador como consecuencia de la terminacion de la relacion laboral. Derechos
adeudados, bien sea porque aun no debian pagarse a pesar de haberse causado -caso de
salarios, primas o cesantias e intereses de cesantias parciales- o porque aun se adeudan
valores por su no pago o pago incompleto -caso de salario adeudado de meses anteriores,

pago inferior al minimo legal, no consignacion de cesantias o pago de primas-.

2. GENERALIDADES DEL DERECHO LABORAL

Ahora, se pasa a explicar la naturaleza del Derecho Laboral en general, con base en los
principios pertinentes que deben guiar la interpretacion y aplicacion de las normas utilizadas

para la liquidacion.

2.1. DERECHO LABORAL

El Derecho Laboral en Colombia, consiste en el sistema normativo que regula las relaciones
juridicas que surgen con ocasién de un contrato de trabajo (C.S.T., Art. 1). Es decir, en cuanto
a los trabajadores y empleadores respecto de la remuneracion, el servicio personal y la

subordinacion (C.S.T., Art. 5).

En este sentido, se parte de la existencia de una parte fuerte y de una parte débil (Guerrero

Figueroa, 2008, Pagina 289), en el sentido en que el empleador ostenta una posicion de poder
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sobre el trabajador en virtud de la potestad subordinante (Walker Linares, 1950, 9. 20), por lo
cual esta rama del Derecho no se puede enmarcar Unicamente dentro de una concepcion
comercial del Derecho que parte de la autonomia de las partes; sino que debe existir una
regulacion que equilibre y haga en la mayor medida posible iguales a las partes dentro de la

relacion laboral (Campos Rivera, 1981, p. 124).

Asi, en el Derecho Laboral se parte de que los trabajadores tienen un derecho (C.S.T., Art.
11) y una obligacion al trabajo (C.S.T., Art. 7), razdn por la cual el contrato de trabajo no se
da unicamente por la autonomia de la voluntad como otro tipo de contratos, sino parte
también de un deber social (Trueba Urbina, 1982, p. 135) y una necesidad que permea todo
nuestro sistema de organizacién social y constitucional (Guerrero Figueroa, 2008, Pagina

192).

Teniendo en cuenta lo anterior, esta rama del Derecho tiene caracter de orden publico (C.S.T.,
Art. 14) y parte de principios como la irrenunciabilidad de los derechos minimos, la
aplicacion favorable de las normas para el trabajador y la primacia de la realidad sobre las
formas, con el fin de que la voluntad de los trabajadores como parte del contrato de trabajo
cuente con un soporte legal que contrarreste la posicion subordinada respecto del empleador

(Campos Rivera, 1981. p. 124 y 125).

En este sentido, a pesar de existir una parte mas fuerte que la otra, se pueda manifestar
validamente la voluntad para generar obligaciones dentro de un marco equitativo y sin un
aprovechamiento indebido del empleador en la posicion que ostenta (Constitucion Politica de

1991, Art. 53).



Teniendo en cuenta lo anterior, se debe indicar que la liquidacion laboral, al ser la
oportunidad de pago de ciertos Derechos o acreencias laborales adeudadas al trabajador, se
encuentra regida por las normas laborales, de orden publico (C.S.T., Art. 14) y donde se
hacen especialmente relevantes los mencionados principios (Valdés, 2018, Pagina 59) que se

abordaran brevemente a continuacion.

En este punto, es importante mencionar que los principios del derecho laboral son todas las
normas de orden publico contenidas en el titulo preliminar del Cddigo Sustantivo del Trabajo,
entre los articulos 1 y 21, muchos de los cuales ya se han abordado por su pertinencia, y de
manera enunciativas restan los siguientes: aplicacion territorial, excepcion respecto de
servidores publicos, trabajo ocasional, accidental o transitorio, libertad del trabajo, proteccion
al trabajador, igualdad de los trabajadores, derecho de asociacion y huelga, transigibilidad
unicamente sobre derechos inciertos y discutibles, efectos de las normas laborales, 6rganos de

control, norma general de interpretacion y conflicto entre leyes (C.S.T. Arts. 1 a 21.

Ademas de éstos, a través del articulo 53, la Constitucion Politica ha incluido en su parte
dogmaética, a manera de derechos, otros principios del derecho laboral, como lo son el
derecho al trabajo, la libertad del trabajo y la estabilidad relativa del trabajo. Asimismo, ha
incluido la igualdad de oportunidades para los trabajadores, la remuneracion minima vital y
movil proporcional, la estabilidad en el empleo, la irrenunciabilidad a los derechos minimos,
la transigibilidad de los derechos inciertos y discutibles, favorabilidad, primacia de la realidad
sobre las normas, garantia en materia de seguridad social, capacitacion y descansos y

proteccion especial a la mujer en maternidad y trabajadores menores de edad (C.P., Art.53).



Sin embargo, por su importancia en la liquidacion laboral y su entendimiento en los términos

planteados, se reitera que se hara un desarrollo general de los siguientes principios:

2.2. PRINCIPIO DE FAVORABILIDAD

El principio de favorabilidad en materia laboral, retomando lo dicho con anterioridad, tiene
fundamento en la constitucion politica (C.P., Art. 53) y en desarrollo de ella, se encuentra
consagrado expresamente en el Codigo Sustantivo del Trabajo en los siguientes términos: “En
caso de conflicto o duda sobre la aplicacion de normas vigentes de trabajo, prevalece la mas
favorable al trabajador. La norma que se adopte debe aplicarse en su integridad.” (C.S.T.,

Art. 21).

Teniendo en cuento lo anterior, al existir una normatividad en materia laboral que rige con
especialidad (C.S.T, Art. 20) y al ser de orden publico (C.S.T., Art. 14), sus disposiciones son
obligatorias y se excluye cualquier pacto contrario a ellas entre las partes. En esta medida, el
principio de favorabilidad no pone en duda ni busca dar alcance alguno a las normas, sino es
un criterio de interpretacion en el caso en que exista duda respecto a en qué forma debe

aplicarse una norma.

Para que no se desdibuje este limite, pero en garantia del postulado constitucional que busca
proteger al trabajador (Guerrero Figueroa, 1995, p.223), la Corte Constitucional en Sentencia
T-559 de 2011 ha determinado una primera acepcion del principio de favorabilidad: debera
aplicarse siempre que: i. exista una duda seria y objetiva frente a dos o mas posibles
interpretaciones, con base en la razonabilidad argumentativa y la solidez juridica de todas las
posibilidades y ii. Que estas distintas interpretaciones sean todas aplicables validamente a la

situacion de hecho concreta (Corte Constitucional, 2011).
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En resumen, cuando exista una duda real y fundada respecto a varias formas de aplicar una
misma norma en una situacion concreta, deberd aplicarse en el sentido més favorable al

trabajador.

Una segunda acepcion del principio se da en caso de existir dos normas validas y aplicables a
un mismo caso, en este caso no hay dos interpretaciones de una misma norma, sino dos
normas distintas. Finalmente, de acuerdo con el 53 constitucional, en estos casos debera
aplicarse la norma maés favorable al trabajador (C.P., Art. 53). A este respecto, la misma Corte
en sentencia T-088 de 2018 ha definido: “al deber de los operadores juridicos de aplicar, en
caso de duda, la fuente formal de derecho vigente mas favorable al trabajador (...)” (Corte

Constitucional, 2018).

Finalmente, es de advertir que esto genera un limite a la autonomia judicial, asi como
obviamente a la autonomia de la voluntad privada de las partes con ocasion al contrato de

trabajo que se celebra, se desarrolla o ha terminado.

2.3. PRINCIPIO DE PRIMACIA DE LA REALIDAD SOBRE LA FORMA

Este principio, tiene sustento en el postulado constitucional “la primacia de la realidad sobre

formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales” (C.P., Art. 53).

Asi, es una de las consecuencias que se derivan del caracter de orden publico que tiene el
Derecho Laboral (C.S.T., Art. 14), respecto de la autonomia de la voluntad privada. Sin
importar el nombre o apariencia que las partes le den a un acto juridico, primara para todos
los efectos juridicos lo que realmente esté sucediendo, cotejando los hechos respecto de los

elementos esenciales de determinada situacion juridica (Guerrero Figueroa, 1995, p. 225).
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En esta medida, su mayor aplicacion practica, y con lo que cominmente mas se relaciona, es
con la apariencia y eventual declaratoria de un contrato de trabajo. Al respecto, en aplicacion
de este principio, sin importar el nombre, clausulado, pacto o escrito que exista entre las
partes respecto de la relacion contractual que sostienen, siempre que se retinan en la préctica
los tres elementos del contrato de trabajo (C.S.T. Art. 23), en Derecho existird contrato de

trabajo.

Sin embargo, debe indicarse que este principio no aplica Unicamente para la declaratoria de
“contrato realidad” -como se suele denominar la declaratoria judicial de contrato de trabajo en
una relacion que aparentaba no serlo-, ademas, es un principio que permea cualquier otro
elemento de la relacion laboral (Guerrero Figueroa, 1995. p.219), como ademas indica su

enunciado en el articulo 53 constitucional (C.P., Art. 53).

En desarrollo de este principio, la Corte Constitucional se ha mantenido en la misma linea,

explicada con claridad en la Sentencia T-029 de 2016, citando la sentencia C-555 de 1994:

“La entrega libre de energia fisica o intelectual que una persona hace a otra, bajo condiciones de
subordinacion, independientemente del acto o de la causa que le da origen, tiene el carécter de relacion de
trabajo, y a ella se aplican las normas del estatuto del trabajo, las demés disposiciones legales y los
tratados que versan sobre la materia. La prestacion efectiva de trabajo, por si sola, es suficiente para
derivar derechos en favor del trabajador, los cuales son necesarios para asegurar su bienestar, salud y

vida.” (Corte Constitucional, 1994).

En esta medida, sin importar el mecanismo utilizado para dar una apariencia distinta a la real
en un contrato de trabajo, primara y tendré todos los efectos que lo que realmente suceda, lo

cual deberé ser declarado judicialmente.
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A manera de ejemplos distintos al contrato de trabajo relevantes en una liquidacion, primara
sobre lo establecido formalmente, el salario real, la jornada o recargos reales o la calidad de
direccion, confianza o manejo de un trabajador Gnicamente cuando se ostente, sin importar lo

estipulado por las partes (Guerrero Figueroa, 1995, p. 225).

2.4. PRINCIPIO DE IRRENUNCIABILIDAD DE LOS DERECHOS MINIMOS

Finalmente, bajo el mismo precepto de mantener en una igualdad material entre las partes de
un contrato, donde, por sus caracteristicas intrinsecas, una parte ostentaun poder
subordinante sobre la otra, la Ley Laboral ha dispuesto que existen ciertos derechos minimos
para los trabajadores (C.S.T. Art. 13), sobre los cuales no se acepta pacto en contrario y por

tanto tienen el caracter de irrenunciables (C.S.T. Art. 14).

En este sentido, desarrollando el mismo caracter de orden publico en materia laboral y con el
fin de garantizar la dignidad humana y para no dar cabida al incentivo de encontrar o
mantener un trabajo a toda costa, se tendran por no escritas y no produciran efectos juridicos
las estipulaciones en las cuales se renuncien a los derechos laborales ciertos (C.S.T., Art. 43),
0 los pactos que acuerden condiciones por debajo de las minimos establecidos, excepto

cuando la Ley expresamente lo permita (Guerrero Figueroa, 1995, p. 219).

A manera de ejemplo, algunos pactos invalidos serian: un salario inferior al minimo, salario
integral inferior al determinado por la ley 0 no pactado por escrito, jornadas superiores a las
maximas legales, no pago de prestaciones sociales, no pago de aportes a salud y seguridad
social o pago directo de las cesantias al trabajador. Cualquiera de estos pactos sera invalido vy,
por tanto, se mantendra vigente la obligacién debida correspondiente a los derechos minimos

o0 irrenunciables sin importar el pacto entre las partes.
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IV. GUIAPRACTICA LIQUIDACION

En la siguiente guia se explicara el paso a paso que debe seguirse para realizar una liquidacion.

Para lo anterior, la guia se encuentra dividida en dos partes, la explicacion teodrica de los
conceptos necesarios para identificar la informacion requerida y la explicacion de la liquidacion

de cada concepto.

1. INFORMACION DE LA RELACION LABORAL

Como primer punto, se debe identificar si en la relacion existieron los elementos de un
contrato de trabajo. De estar presentes estos elementos, se debe identificar en qué tipo de

modalidad contractual y cuales son sus caracteristicas.

1.1. CONTRATO DE TRABAJO Y MODALIDAD CONTRACTUAL

En primera medida, en virtud del Cédigo Sustantivo de trabajo, se desprenden dos conceptos
relevantes: la presuncion de contrato de trabajo siempre que exista una relacion laboral
(C.S.T., Art. 24) y la declaratoria de contrato realidad siempre que concurran los tres

elementos esenciales del contrato (C.S.T., Art. 23, Nim. 2).

Teniendo en cuenta lo anterior, en palabras de la Corte Suprema de Justicia, “para que exista
contrato de trabajo se requiere la concurrencia de los tres elementos del contrato, estos son
la prestacion personal del servicio, la subordinacion y el salario; de acuerdo con el articulo
24 ibidem, probada la prestacion personal del servicio, se presume la subordinacion” (C.S.
de J., SL 9801 de 2015), por lo que siempre que estén presentes los elementos existird una

relacién laboral, y por tanto se presume un contrato de trabajo (C.S.T., Arts. 22, 23y 24).
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En esta medida, sin importar la apariencia 0 nombre que den las partes a esta relacion,
siempre que confluyan estos tres elementos existird un contrato de trabajo y se deberan los
derechos minimos e irrenunciables consagrados en la legislacion laboral para esos efectos. De
adeudarse estos Derechos deberan pagarse en la liquidacion final de acreencias al término de

la relacion laboral.

Ahora, de existir contrato de trabajo debera identificarse la modalidad contractual de acuerdo

con las siguientes categorias.

1.1.1. Contrato a término indefinido

El contrato a término indefinido, regulado en el articulo 47 del Codigo Sustantivo del
Trabajo, seré en el cual no se determine el plazo o condicidn extintivo del contrato
(C.S.T., Art. 47), es decir, de acuerdo con las modalidades previstas en el articulo 45
del mismo Cddigo, cuando no se establezca un término o fecha fija de terminacion ni
se ate la duracién del vinculo laboral a la duracion de una obra o labor determinada
(C.S.T., Art. 45) y subsistan las causas y la materia que dieron lugar al trabajo (C.S.T.,

Art. 47, Nam. 2)

Respecto de esta modalidad contractual, debemos mencionar que segun los requisitos
establecidos en el articulo 46 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, siendo que las demas
modalidades contractuales requieren la fijacién de un plazo o condicién extintiva
inequivoca (C.S.T., Art. 46)., cuando no exista certeza ni prueba clara del momento de
la terminacidn, el contrato se presumira a término indefinido (C.S. de J., SL 4341 de

2019).
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1.1.2.

En este tipo de contrato, como se vera en el acépite de indemnizaciones, se debera una
indemnizacién basada en el tiempo que lleve vinculada la persona cuando el contrato

se termine unilateralmente sin justa causa por parte del empleador.

Contrato a término fijo

El Articulo 46 del Codigo Sustantivo del Trabajo define los contratos a término fijo,
que deberan ser pactados por escrito, y establece que su duracion no puede ser
superior a tres (3) afios, siendo renovable indefinidamente. Sin embargo, esto no
quiere decir que se convierte en contrato de trabajo a término indefinido (C.S.T., Art.

46).

Adicionalmente, dispone que si antes de la fecha de vencimiento del término
estipulado —cualquiera que sea-, ninguna de las partes avisa por escrito a la otra su
determinacion de no prorrogar el contrato, con una antelacion no inferior a treinta (30)
dias, el contrato se entendera renovado por un periodo igual al inicialmente pactado, y

asi sucesivamente (C.S.T., Art. 46, Nim. 1).

Ahora bien, si el término del contrato es inferior a un (1) afio, solo podra prorrogarse
hasta por tres (3) periodos iguales o inferiores al inicialmente pactado, al cabo de los

cuales el término de renovacion no podra ser inferior a un (1) afio y asi sucesivamente.

Lo que significa que a partir de lo que podria llamarse la cuarta prérroga ésta se hara
de manera automatica por un (1) afio —sucesivamente- y por lo mismo no es necesario

suscribir un acuerdo con el trabajador (C.S.T., Art. 46).

Teniendo en cuenta lo anterior, cuando se identifique en un documento que el contrato
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1.1.3.

de trabajo es a término fijo, debera revisarse cuél es la vigencia real del mismo, para
efectos de calcular la indemnizacion por terminacion unilateral del contrato sin justa

causa por parte del empleador (C.S.T., Art, 64), como se vera mas adelante.

Contrato por obra o labor

Al respecto, en el articulo 45 del Cddigo Sustantivo del Trabajo y en la causa de
terminacion legal del mismo Cddigo en el Art. 61 Literal d) se refiere a esta
modalidad, por la cual, el contrato estd sujeto a una obra o labor determinada, sin que
tenga una duracion especifica, sino que ésta depende del cumplimiento de una
condicion y por lo mismo no es determinada sino determinable (C.S.T., Arts. 45y 61

Lit. d).

De esta manera, no es la voluntad de las partes la que determina la duracion de este
contrato, sino que debe ser una condicién cuya caracteristica principal sea la
temporalidad. Asi, debe existir la certeza que la condicion a la que se sujeta el
contrato de trabajo sea transitoria, porque de lo contrario nos encontraremos frente a

un contrato a término indefinido.

Si el contrato se termina antes de que realmente culmine la obra o labor contratada, se
entiende como un despido injustificado y debe pagarse indemnizacion, conforme a los
salarios que debi6 haber recibido al trabajador hasta que efectivamente culminara la
obra o labor determinada al inicio del contrato, sin ser inferior a quince (15) dias de

salario (C.S.T., Art, 64).
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1.2.

DURACION DE LA RELACION LABORAL Y MODO DE TERMINACION

1.2.1. Presuncién de meses, semanas y dias.

Ahora, el siguiente dato supremamente relevante que debe obtenerse para realizar
debidamente una liquidacion, sera el tiempo de duracion de la relacion laboral en

cuestion y el modo de terminacion.

Este célculo, evidentemente serd el nimero de dias transcurridos entre la fecha de
inicio del contrato y la fecha de su terminacion, para lo cual debera tenerse en cuenta
una herramienta y presuncién muy relevante: para el Derecho Laboral, se entienden
afios de 360 dias, meses de 30 dias y en esa medida, semanas de 4.33 dias (Ministerio

Del Trabajo, 2008).

Al respecto, el Ministerio del Trabajo en conceptos como el 104544 de 2008 vy el
53034 de 2014, ha analizado distintos elementos jurisprudenciales y normativos para

concluir estas cuentas (Min. Trabajo, 2008).

Finalmente, deberd identificarse si el contrato termind sin justa causa por parte del
empleador o por cualquier otra causal distinta - entiéndase renuncia del trabajador,
justa causa imputable al trabajador, cumplimiento del término fijo, terminacién obra o

labor contratada-, para efectos de indemnizaciones como se vera mas adelante.

Sobre esto, mas alla de las particularidades o discusiones que puedan existir frente al
modo de terminacion, para efectos de la liquidacion de indemnizaciones Unicamente
requerimos saber si el contrato termind unilateralmente por parte del empleador sin

justa causa (C.S.T., Art. 64).
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1.2.2. Cuentas de dias

Teniendo en cuenta lo anterior, sera facil obtener el nimero de dias de la relacion
laboral al darle el valor de 360 a cada afio completo transcurrido desde el inicio del
contrato, en el Gltimo afio dando el valor de 30 a cada mes completo transcurrido y
finalmente agregando el nimero de dias exactos transcurridos durante el ultimo mes
de contrato sumando una unidad mas, correspondiente al valor del dia de inicio de

contrato, distancia aritmética entre el 0 y el 1 de nuestra cuenta.
Ejemplo:
Fecha de inicio: 12 de agosto de 2017

Fecha de finalizacién: 24 de diciembre de 2019

Desde el 12 de agosto de 2017 hasta el 12 de agosto de 2019 han transcurrido dos afios exactos. Por lo

que se otorgara el valor de 360 a cada afio completo, dando el resultado de 720 dias hasta esa fecha.

Ahora, desde el 12 de agosto de 2019 hasta el 12 de diciembre de 2019 han transcurrido 4 meses

exactos. Por lo que se otorgard el valor de 30 a cada mes completo, dando el resultado de 120.

Por Gltimo, entre el 12 de diciembre de 2019 y el 24 de diciembre 2019 han transcurrido 12 dias,
namero al cual debe sumarsele una unidad mas, correspondiente al valor entre el 0 y el 1 en nuestra

cuenta, dando el resultado de 13.
Ahora, al sumarse nuestras tres cifras: 720 + 120 + 13, nos da un total de 853 dias de relacién laboral.

De manera préactica, podra realizarse de distintas maneras a saber, donde es comdn y perfectamente

valido realizar la siguiente operacion:
Fecha de inicio: 12 de agosto de 2017

Fecha de finalizacién: 24 de diciembre de 2019

19



Realizar una resta a la fecha de finalizacion de la fecha de inicio en el orden afio — mes — dia, donde se
otorgue a la unidad afio = 360, a la unidad mes = 30 y a la unidad dia = 1 y luego se hara la resta en el

sentido DIA — MES — ANO:

ANO MES DIA
Fecha terminacién 2019 12 24

Fecha inicio - 2017 08 12 (+1)

02 04 13

Ahora, deberd multiplicarse la unidad de afio por 360 y la unidad de meses por 30

720 120 13

Dias totales = 853

Finalmente, se suman los tres valores arrojando el total de dias de 853, cifra que sera nuestro valor

de término de la relacion laboral para las demas cuentas que deberan realizarse.

En esta resta practica para obtener el nimero de dias, puede ocurrir que la unidad de abajo sea
mayor que la unidad de arriba en determinada casilla (teniendo en cuenta que la fecha de
terminacion del contrato siempre debe estar arriba y la fecha de inicio abajo, por lo que en la casilla
de afio no podra suceder esto). En este caso, debera tomarse una unidad del lado izquierdo, donde si
la casilla de dias toma un mes se le agregaran 30 dias y si la casilla de meses toma un afio se le

agregaran 12 meses.

Esto se conoce cominmente como un préstamo de la unidad vecina y se ilustra de la siguiente

manera:

Fecha de inicio: 12 de agosto de 2017

Fecha de finalizacion: 09 de diciembre de 2019
ANO MES DIA

Fecha terminacion 2019 12 09

Fecha inicio - 2017 08 12 (+1)
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Se pasa una unidad de MES a DIAS por lo que se resta un mes y se agregan 30 dias, de esta
manera se realiza la resta de la misma manera, DIA — MES — ANO.

+30
a>
Fecha terminacién 2019 11 39
Fecha inicio - 2017 08 12 (+1)
02 03 28

Ahora, deberd multiplicarse la unidad de afio por 360 y la unidad de meses por 30

720 90 28
Dias totales = 838

Finalmente, se suman los tres valores arrojando el total de dias de 838, cifra que sera nuestro valor

de término de la relacion laboral para las demas cuentas que deberan realizarse.

Fecha de inicio: 09 de diciembre de 2017
Fecha de finalizacion: 12 de agosto de 2019
ANO MES DIA
Fecha terminacién 2019 08 12
Fecha inicio - 2017 12 09 (+1)

Se pasa una unidad de ANO a MESES por lo que se resta un afio y se agregan 12 dias, de esta
manera se realiza la resta de la misma manera, DIA — MES — ANO.

+12
ax>
Fecha terminacién 2018 20 12
Fecha inicio - 2017 12 09 (+1)
0108 4

Ahora, deberd multiplicarse la unidad de afio por 360 y la unidad de meses por 30

360 240 4
Dias totales = 604
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Finalmente, se suman los tres valores arrojando el total de dias de 604, cifra que sera nuestro valor

de término de la relacion laboral para las demas cuentas que deberan realizarse.

En este punto, se debe aclarar que respecto de los trabajadores en jornada incompleta
(medio tiempo por ejemplo) o que trabajen por dias, la cuenta de dias de duracion del
contrato serd la misma, contabilizando los dias entre la fecha de inicio y la fecha de
terminacion, siendo que estos trabajadores tienen derecho a los mismas derechos y
garantias que los demas trabajadores (C.S.T., Art. 197). En esta medida, segin concepto
del Ministerio del Trabajo 08SE2018120300000040905 de 30 de octubre de 2018 en
desarrollo del mencionado articulo, la cuenta de dias sera la misma, simplemente se
tendré en cuenta el salario proporcional al tiempo trabajado para efectos de liquidar cada

concepto (Min. Trabajo, 2018).

1.3. JORNADA Y RECARGOS

En primera medida, se debe precisar que la jornada es el lapso en el cual se realiza el trabajo
personal objeto del contrato, segin lo dispuesto por el empleador en virtud de la

subordinacion laboral y lo pactado contractualmente por las partes.

Al respecto, el titulo VI del Cédigo Sustantivo de Trabajo contiene las disposiciones sobre la
jornada, donde se podra encontrar lo pertinente asi: definicion de reglas conceptuales (C.S.T.,
Arts. 158, 159 y 160), jornada maxima (C.S.T., Arts. 161 Lit. a y b y 166), excepciones y
jornada suplementaria (C.S.T., Arts. 162 y 163) y organizacion de la jornada (C.S.T. Arts.

161 Lit. c y d, 164, 165y 167).
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Unicamente, resta hacer la claridad en que jornada ordinaria sera la estipulada por las partes,
no pudiendo superar la jornada méxima permitida por la ley. Si faltara un pacto entre las

partes, se presumira que la jornada ordinaria sera la maxima legal.

1.3.1. Jornada ordinaria y/o maxima legal

En virtud de la Ley, la jornada ordinaria es la convenida entre las partes y en ausencia
de esta, la maxima legal (C.S.T., Art. 158). Para lo anterior, el articulo 161 del Cédigo
Sustantivo del Trabajo indica que la jornada maxima legal es de ocho (8) horas diarias
y cuarenta y ocho (48) a la semana, la cual sera entonces la jornada ordinaria cuando

no exista pacto entre las partes (C.S.T., Art. 161).

Es preciso indicar que en virtud del numeral 1 del articulo 162 del Cddigo, se
excluyen del limite de jornada méxima: i) los trabajadores de direccion, confianza o
manejo, ii)) los trabajadores del servicio doméstico que no podran trabajar mas de
diez horas diarias cuando vivan en la casa del empleador segun sentencia C-372 de
1998 vy iii) los trabajadores que ejerciten actividades discontinuas, intermitentes o de

simple vigilancia.

Ahora bien, conforme el numeral 2 del articulo 162 del Cédigo Sustantivo del Trabajo
establece la posibilidad de laborar hasta dos (2) horas extras diarias y doce (12)
semanales, siempre y cuando exista autorizacion del Ministerio de Trabajo para tal
fin. De conformidad con esta disposicion, es posible trabajar hasta diez (10) horas

diarias reconociendo dos (2) horas extras como diarias (C.S.T., Art. 162, nim. 2).
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En este punto, es relevante mencionar que cuando se trabaje tiempo adicional a la
jornada ordinaria, en el salario debera pagarse recargo de trabajo suplementario como

se verd més adelante (C.S.T., Art. 168).

Sin embargo, existen otros tipos de organizacion especial de la jornada que pueden
encontrarse en determinados casos y de acuerdo con lo establecido expresamente en la

Ley (C.S.T., Art. 161).

1.3.2. Otras Formas de organizacion de la jornada

1.3.2.1. Jornada por turnos 6 x 36

En virtud del Articulo 161 del Codigo Sustantivo del Trabajo, literal c), el empleador
y el trabajador pueden acordar temporal o indefinidamente, la implementacion de
turnos sucesivos que permitan al empleador operar sin solucion de continuidad

durante todos los dias de la semana -24 horas, 7 dias- (C.S.T., Art. 161).

En el evento de pactarse esta jornada especial de trabajo, no habra lugar al pago de
recargos nocturnos ni dominicales, pero se aclara que a pesar de trabajarse por debajo
de las cuarenta y ocho (48) horas, el salario debera corresponder al mismo salario en
el supuesto de trabajar la jornada ordinaria pactada o las cuarenta y ocho (48) horas

maximas normales (C.S.T., Art. 161).

1.3.2.2. Jornadas flexibles

En virtud del Articulo 161 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, literal d), el trabajo
flexible consiste en la posibilidad que tiene el empleador de acordar con el trabajador

un esquema de trabajo en donde la jornada méxima legal de cuarenta y ocho (48)
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1.3.2.3.

1.3.3.

horas a la semana se reparta entre los seis (6) dias de la semana pero con variaciones
diarias que pueden ser de minimo cuatro (4) horas diarias y méximo diez (10) horas
diarias, siempre y cuando esta flexibilizacion se realice entre las 6 am. y las 9 p.m.,

segun la Ley 1846 de 2017. (C.S.T., Art. 161).

En este caso, en los dias que se laboren en exceso de las ocho (8) horas diarias, no
habra lugar a pago de horas extras. Las horas extras se pagaran solo en el evento que
se laboren mas de cuarenta y ocho (48) horas de lunes a sdbado, sin superar el maximo

de diez (10) horas al dia (C.S.T., Art. 161 Lit. d).

Distribucion de las cuarenta y ocho (48) horas de lunes a viernes

En virtud del Articulo 164 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, el empleador y el
trabajador podrén acordar que las cuarenta y ocho (48) horas de la semana se
distribuyan de lunes a viernes, sin que ningun dia se exceda de diez (10) horas, con la

finalidad de que se permita descanso el dia sabado (C.S.T., Art. 164).

En este caso, el exceso de dos (2) horas de las ocho (8) horas diarias no da lugar a

pago de horas extras.

Recargos y su forma de calcularlos

Existen diferentes recargos que se pueden causar en las relaciones de trabajo que
deberan liquidarse y pagarse con el salario del trabajador, y en caso de no haberse
pagado hasta el momento, se deberan pagar en la liquidacion de acreencias laborales

por concepto de salario adeudado.
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En tal sentido, segun el articulo 168 del Codigo Sustantivo del Trabajo, los diferentes

recargos y el porcentaje al que deben liquidarse sobre el valor de la hora de trabajo

son los siguientes (C.S.T., Art. 168):

Recargo por trabajo nocturno: se paga al trabajador un recargo del 35%
(0.35) sobre el valor de su hora dentro de la jornada ordinaria de trabajo, no se
paga al 1.35 debido a que el valor de la hora ya se encuentra pagado en némina

y Unicamente se debe pagar el recargo adicional.

Recargo por trabajo suplementario diurno: se paga al trabajador una hora
adicional a la remunerada en la jornada ordinaria, con un recargo del 25%

1.25).

Recargo por trabajo suplementario nocturno: se paga al trabajador una
hora adicional a la remunerada en la jornada ordinaria, con un recargo del 75%

(1.75).

Recargo por trabajo en dia domingo y/o festivo: se paga con un recargo del
75% (1.75) sobre el salario ordinario, en este caso se debe tener en cuenta si es
ocasional o habitual, para efectos de saber si se paga el recargo o se entrega un

dia compensatorio, o si se realizan ambas acciones.

Recargo por trabajo dominical y/o festivo nocturno: se paga al trabajador
un recargo del 110% (2.10) sobre el valor de su hora dentro de la jornada
ordinaria de trabajo. Monto que surge de la suma del recargo dominical mas el

recargo nocturno.
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Recargo por trabajo dominical y/o festivo suplementario diurno: se paga
al trabajador una hora adicional a la remunerada en la jornada ordinaria, con
un recargo del 100% (2). Monto que surge de la suma del recargo dominical

mas el recargo suplementario diurno.

Recargo por trabajo dominical y/o festivo suplementario nocturno: se
paga al trabajador una hora adicional a la remunerada en la jornada ordinaria,
con un recargo del 150% (2.5). Monto que surge de la suma del recargo

dominical mas el recargo suplementario.

Los recargos mencionados se pagaran en los siguientes casos:

El trabajo suplementario: cuando las horas de trabajo superan la jornada

ordinaria (pactada, o la jornada méaxima legal de ocho (8) horas).

Trabajo ordinario (diurno): cuando se trabaja la jornada ordinaria de
maximo ocho (8) horas entre las seis horas (6:00 a.m.) y las veintitn horas

(9:00 p.m.).

Trabajo nocturno: cuando se trabaja la jornada ordinaria o parte de ella entre

las veintiin horas (9:00 p.m.) y las seis horas (6:00 a.m.).

Trabajo dominical ocasional: cuando se trabaja uno (1) o dos (2) domingos o
festivos durante un mes calendario, el trabajador podra elegir entre un dia de
descanso compensatorio remunerado o la retribucién en dinero conforme al

planteamiento del recargo por trabajo en este dia (C.S.T., Art. 179 Par. 2).
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e Trabajo dominical habitual: cuando se trabaja tres (3) o0 m&s domingos o
festivos durante un mes calendario, el trabajador tendra derecho al dia de
descanso compensatorio remunerado y ademas al pago del recargo dominical

(C.S.T., Art. 179 Par. 2).

Teniendo en cuenta lo anterior, para determinar el valor de cada recargo debera

realizarse la siguiente operacion:

1. Valor salario mensual /(dividido) 30 = Valor salario diario

2. Valor salario diario / (dividido) 8 (horas de la jornada ordinaria) = Valor salario hora

3. Valor salario hora X (multiplicado) % del recargo = Valor recargo por hora

4. Valor recargo por hora X (multiplicado) nimero de horas = Total valor recargos del mes

Esta cuenta debera realizarse por cada uno de los recargos y debera sumarse al salario ordinario y

demas conceptos salariales para obtener el salario mensual.
Ej.:

Jornada ordinaria: ocho (8) horas al dia

Completar Jornada en el formato
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1.3.4.

Lunes Martes Miércoles| Jueves Viernes Sabado

Semana 1

Semana 2

Semana 3

Semana 4

En la jornada podemos ver que los dias resaltados se trabajé una hora suplementaria, adicional a las
8 horas de trabajo, es decir, 8 horas suplementarias diurnas.

Salario fijo mensual: 900.000
1. Valor salario diario: 30.000 (900.000 / 30)
2. Valor salario hora: 3.750 (30.000 / 8)
Horas con recargo: 8 horas suplementarias diurnas
Valor recargo suplementario diurno:25% (1.25)
3. Valor recargo suplementario diurno: 3.750 X 1.25 (salario fijo hora X valor recargo)
Valor hora de recargo suplementario diurno: 4.687,5

4. Total valor recargos de horas extra diurnas en el mes 4.687,5 X 8 (horas extra del mes):
37.500

Demas recargos: 0

De esta manera, deberdn calcularse los recargos causados en el mes una vez
establecido el horario mensual, simplemente en el paso 5 se reemplazara “valor
recargo” por el valor de cada uno dependiendo si es suplementario, nocturno,

dominical, etc., de conformidad con lo establecido en este punto 1.3.3. del documento.

Cargos de direccion, confianza y/o manejo

En primera medida, la implicacién de la calidad de direccion, confianza 0 manejo en
un trabajador es que se exime de la jornada maxima legal y, por tanto, no se le debera

pagar recargo por trabajo suplementario —horas extras- (C.S.T., Art. 162), sin
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embargo, si se les deben reconocer normalmente recargo por trabajo dominical o
festivo, como desarrolla el Ministerio del Trabajo en Concepto No.
08SE2018120300000040884 del 30 de octubre de 2018, y recargo nocturno (C. S de

J. Sentencia 40016 de 2012).

Las condiciones de direccion, confianza 0 manejo, segun la jurisprudencia y el
Ministerio del Trabajo en Concepto No. 08SE2017120300000032173 del 30 de
noviembre de 2017, se entiende frente a los trabajadores que tengan en sus funciones
las inherentes a la administracion misma, de caracter organico y coordinativo para la
correcta administracion de la empresa, en virtud de un especial grado de

responsabilidad o mando entro de la misma (Min. Trabajo, 2017).

No obstante, al no existir criterios legales claros sobre cuando se debe entender un
trabajador con esta particularidad excepcion, la jurisprudencia en Sentencia C-372 del
21 de julio de 1998 ha sefialado que la calidad de direccién, de confianza o de manejo,
es una condicidn de naturaleza objetiva que se deriva de las funciones del trabajador y
la prestacion del servicio mismo y no Gnicamente del calificativo que le den las partes

(Corte Constitucional, 1998).

Asi, el hecho de que un trabajador sea considerado de direccion, manejo o confianza,
no depende del pacto entre las partes exclusivamente, sino de las funciones que realice

el trabajador en su cargo (C.S.T., Art. 32).

Para efectos de realizar la liquidacion, la validez juridica de la reclamacion de horas

extras cuando se haya pactado la condicion de direccién, confianza 0 manejo, pero

30



1.4.

1.4.1.

aparentemente no hayan existido tales funciones, dependera de la declaracién judicial

o la conciliacion a que lleguen las partes sobre el particular.

Por esto, cuando aparentemente no se hayan dado estas funciones, los recargos por
trabajo suplementario podran ser tenidos en cuenta para el salario base y podran ser
liquidadas por concepto de salario adeudado, lo que quedara sujeto a la discusion y
transaccion entre las partes -al tratarse de una situacion incierta y discutible- o0 a la

determinacion judicial si finalmente se discute ante la jurisdiccion.

REMUNERACION Y AUXILIO DE TRANSPORTE

Precision sobre el salario minimo

En virtud del articulo 147 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, asi como al salario
minimo vigente para cada afio en Colombia, ningun trabajador podra recibir un salario
inferior al minimo mientras trabaje la jornada ordinaria 0 maxima legal (C.S.T., Art.

147).

El salario minimo seré el determinado por el Gobierno Nacional para cada afio, o el
fijado en negociacion o convencion colectiva o por fallo arbitral dentro de la

respectiva compafiia, si lo hubiera.

En esta medida, siempre que un trabajador haya recibido un salario inferior al minimo
por su jornada de trabajo completa, en la liquidacion deberd utilizarse el salario
minimo para efectos de determinar el salario base y se adeudara la diferencia entre los
pagos inferiores y el salario minimo por las jornadas que haya realizado (C.S.T., Art.

147).
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1.4.2.

Ahora, si un trabajador trabaja jornadas inferiores a la ordinaria 0 maxima legal, su
salario minimo correspondera a la proporcion de salario minimo correspondiente
(C.S.T., Art. 147). En este punto, vale la pena mencionar que, para cualquier
reduccion en el salario, deberd existir pacto expreso entre las partes (C. S. de J., SL

17984 de 2017 y SL 6448 de 1979).

A manera de ejemplo, para un trabajador que haya trabajado durante un mes media
jornada méxima legal (4 horas al dia), su salario minimo correspondera a medio

salario minimo legal mensual vigente.

Finalmente, en caso de un trabajador que devengue el salario minimo, es claro que
afio a afio su salario debe reajustarse o actualizarse en el mismo porcentaje en que
incremente el salario minimo, siendo que no se puede recibir un salario inferior.
Teniendo eso en cuenta, la Corte Suprema de Justicia a establecido que este reajuste
es obligatorio solo para los trabajadores que devenguen el salario minimo, pero no
para los empleados que reciban un salario superior (C. S. de J., 56518 de 2019 y

36894 de 2010).

Auxilio de transporte

Ademas, siempre que un trabajador devengue hasta dos salarios minimos legales
mensuales vigentes por su jornada ordinaria de trabajo, debera recibir el auxilio de

transporte vigente (Congreso De La Republica, Ley 15 de 1959).

Hay que precisar que este auxilio no constituye salario, debido a que esta destinado a

cubrir el transporte del trabajador al lugar de trabajo y no a remunerar el servicio
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1.4.3.

prestado, sin embargo, se tendra como parte del salario base para liquidar prestaciones

sociales (Congreso De La Republica, Ley 1 de 1963 Art. 7).

Al tenor de la mencionada Ley 15 de 1959 y en virtud de su espiritu, no se debera
pagar auxilio de transporte cuando no se preste el servicio, cuando se viva en el lugar
de trabajo, cuando la empresa suministre el transporte o cuando el trabajador
devengue mas de dos salarios minimos legales mensuales vigentes, sin tener en cuenta
recargos de trabajo suplementario, nocturno, dominical o festivo (Congreso De La

Republica, Ley 15 de 1959).

Salario basico y pagos no salariales

El Salario ordinario es la porcion del salario que remunera la jornada ordinaria de
trabajo, es decir, sin incluir los recargos por fuera de la jornada ordinaria pactada por

las partes (C.S.T., Arts. 127 y 168).

Ahora, el salario basico corresponde a todos los pagos que reciba el trabajador en
contraprestacion directa al servicio que presta al empleador (C.S.T., Art. 127), lo que

se conoce como el salario del trabajador.

Al respecto, segun el articulo 127 del Codigo Sustantivo del Trabajo, constituye pago
de caréacter salarial toda contraprestacion directa en dinero o especie que se pague para
remunerar el servicio (C.S.T., Art. 127), sin importar pactos de caracter no salarial
entre las partes, asi invoquen el articulo 128 del mismo cddigo correspondiente a las

excepciones y pagos contemplados como no salariales (C.S.T., Art. 128).

33



Para efectos de la liquidacion, sera determinante identificar la naturaleza de los pagos
como salariales o no salariales para proceder a realizar las cuentas debidas, teniendo
en cuenta que para la Corte Suprema de Justicia en Sentencia 68303 de 2018, los
pagos no salariales, ademas de no ser una retribucion directa al servicio, deben constar

expresamente y con claridad por escrito (C. S. de J., SL 68303 de 2018).

De esta manera, en virtud del mencionado articulo 128, serd salario todo lo que
entregue el empleador al trabajador por prestar el servicio, excepto cuando sean pagos
entregados ocasionalmente y por mera liberalidad del empleador como una prima
extralegal ocasional, las prestaciones sociales legales o los beneficios o auxilios
habituales u ocasionales cuando exista pacto expreso de las partes sobre la naturaleza
no salarial de los mismos (C.S.T., Art. 128). Sobre este pacto, y conforme los casos
del articulo 128, la citada sentencia 68303 de 2018 expresa: “estos acuerdos en tanto
son una excepcion a la generalidad salarial que se reputa de los pagos realizados en
el marco de una relacion de trabajo, deben ser expresos, claros, precisos y detallados

de los rubros cobijados en €l (..)” (C. S. de J., SL 68303 de 2018).

Finalmente, en resumen, podra tomarse como salario basico todo pago que haya sido
entregado habitualmente al trabajador en retribucion de sus servicios, excluyendo las
primas, cesantias, intereses de cesantias y compensacion de vacaciones cuando han
sido pagados validamente y de conformidad con la ley y excluyendo también los
pagos que se realicen para pagar un gasto al trabajador cuando ha invertido sus

propios recursos para ejecutar las funciones (C.S.T., Arts. 127 y 128).
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Respecto de los viaticos, siguiendo esta ldgica, serén salariales en lo que corresponda
a alojamiento y manutencion cuando se paguen con habitualidad y no seran salario

cuando se paguen ocasionalmente (C.S.T., Art. 130).

Para aterrizar la norma en la practica, la Corte Suprema de Justicia en Sentencia SL

485 de 2019, cito la posicion de la jurisprudencia asi:

“Sobre los viaticos, la Sala en sentencia CSJ SL562 — 2013, considero:

[...] frente al mandato legal del articulo 130 del Codigo Sustantivo del Trabajo, modificado
por el articulo 17 de la Ley 50 de 1990, en cuanto a que esa disposicion no define
expresamente qué es lo que se reputa como viaticos permanentes para efectos de determinar su
incidencia salarial.

Ha dicho que como esa definicion la elaboré el legislador en torno a los viaticos accidentales,
al sefialar que son aquellos que se "dan con motivo de un requerimiento extraordinario, no
habitual o poco frecuente” y que por tanto en ningin caso constituyen salario, por via de
exclusién debe entenderse que tienen la connotacién de permanentes aquellos que se
otorguen al trabajador para su manutencion y alojamiento, siempre que por requerimiento del
empleador, ordinaria y habitualmente deba desplazarse de su sede de trabajo hacia otras

diferentes, en cuyo caso los viaticos si tienen incidencia salarial.” (C. S. de J., SL 485 de
2019).

1.4.4. Salario integral

En virtud del articulo 132 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, cuando un trabajador
devengue un salario mayor a diez (10) salarios minimos legales mensuales vigentes,
las partes podran pactar, obligatoriamente por escrito, el pago de un factor
prestacional adicional - treinta por ciento (30%)- que constituye un salario integral,
donde quedan incluidos el salario basico, las prestaciones sociales y los recargos

(C.S.T. Art. 132).
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En este tipo de salario, el empleador se libera de la obligacion de reconocer
determinados pagos al momento de ser causados, como las prestaciones sociales y los

recargos, al pagar ese treinta por ciento (30%) adicional al salario basico mensual.

Teniendo en cuenta lo anterior, a manera de conclusion préactica, el salario integral
podra pagarse desde que el trabajador devenga 10 salarios minimos legales mensuales
vigentes, pero el pago del salario integral sera como minimo de 13 salarios minimos
legales mensuales vigentes- debido a la suma de los diez salarios mas otros tres
correspondientes al treinta por ciento del factor prestacional-, por lo que si un salario

es inferior a 13 salarios no sera integral (C.S.T. Art. 132).

Ej.:
Salario minimo 2020: 877.803
Salario desde el cual se puede pactar salario integral: 8.778.030

Cuando un trabajador en el afio 2020 tenga un salario de 8.778.030 o mas, podra pactar
validamente con su empleador recibir el 30% de salario adicional al factor prestacional

(Salario / 100) X 30 = 30% del salario
(8.779.803 / 100) X 30 = 2.633.940
8.779.803 + 2.633.940 = Salario integral

Salario integral: $11.411.439

Ej. 2:

Salario: 10.000.000

(Salario / 100) X 30 = 30% del salario
(10.000.000 / 100) X 30 = 3.000.000
10.000.000 + 3.000.000 = Salario integral

Salario integral: $13.000.000

Teniendo en cuenta que en el anterior ejemplo se utiliz6 el supuesto minimo para
salario integral, para efectos practicos no podrd existir en Colombia un salario
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1.4.5.

1.4.6.

1.4.7.

“integral” inferior a $11.411.439. En ese caso, por principio de primacia de la
realidad, se debera tratar como un salario ordinario por lo que se deberan prestaciones

sociales y demas.

Salario fijo

El salario fijo corresponde al salario que se paga al trabajador en la periodicidad
acordada, sin ninguna variacion supeditada a resultados. Es decir, el trabajador

devenga el mismo valor de salario sin cambios.

Salario variable

Por su parte, el salario variable corresponde al salario que comprende un componente
variable que depende del resultado del desempefio del trabajador. Por ejemplo, cuando

se pactan comisiones 0 bonos salariales por cumplimiento de metas.

Variacion del salario

Ahora, sin importar las categorias de salario fijo o variable, se entendera como
variacion del salario cuando en un periodo de tiempo se haya pagado distintos valores

de salario.

Lo anterior, puede deberse a cambios en el salario como consecuencia de un aumento,
0 un pacto de un salario inferior, por ejemplo. Esto sera relevante a la hora de calcular

el salario base para los determinados conceptos a liquidar.
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2. CONCEPTOS A LIQUIDAR

Una vez obtenida con claridad la informacion indicada en el punto 1, pasaremos a liquidar los

siguientes conceptos:

2.1. SALARIO BASE

El salario base, es el monto que se utiliza para realizar las cuentas -liquidar- los conceptos

adeudados al trabajador al término o dentro de la vigencia de la relacion laboral.

Es relevante toda vez que cada concepto -prestaciones sociales, vacaciones, indemnizaciones-
segun la ley que les da sustento, tienen en cuenta distintos pagos dentro de la relacién laboral

para ser liquidados.

Asi el primer paso préactico para realizar la liquidacion sera calcular el salario base para cada

concepto, como se explicara a continuacion.

A manera de precision para los siguientes cuadros, para efectos de obtener el promedio de
valores en un periodo de tiempo -promedio de recargos mensuales o salarios-, deberan

sumarse y dividirse por la cantidad de valores asi:

Ejemplo:
El nimero de meses sumados para promediar serd el nimero por el que se divide.

Salario enero: 1.000.000 Salario febrero: 1.150.000 Salario marzo: 1.200.000 Salario abril:
1.300.000

(Suma de los cuatro salarios) / (4)

4.650.000/ 4 = 1.162.500

Recargos enero: 35.000 Recargos febrero: 30.000 Recargos marzo: 35.000 Recargos abril: 40.000
(Suma de los cuatro salarios) / (4)

140.000 / 4 = 35.000
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2.1.1.

Salario base para cesantias

El salario base para cesantias, segin lo explicado en las paginas precedentes, se

compone del ultimo salario fijo, cuando no haya variado en los ultimos tres (3) meses

y el auxilio de transporte si aplica para el trabajador (C.S.T., Art. 253).

En caso de salario variable o variacion de salarios fijos, se utilizara el promedio de los

salarios devengados en el afio calendario respectivo (C.S.T., Art. 253).

Salario base para cesantias

Salario béasico

Otros pagos salariales como las
comisiones pagadas

mensualmente

Promedio de recargos causados

en el mes de trabajo

Total salario:

Ultimo salario si no varié en los
Gltimos tres (3) meses o
promedio de salarios del afio

calendario.

Auxilio de transporte:

(si aplica)

Total: $
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2.1.2.

Salario base para primas

En el mismo sentido, el salario base para prima se compone de las mismas sumas que

el salario base para cesantias -salario mas auxilio de transporte si es el caso-.

Cuando ha variado el salario, se tomard el promedio de los salarios del periodo

liquidado, siendo que la prima se paga en junio y diciembre de cada afio.

Salario base para prima

Salario ordinario

Otros pagos salariales como las
comisiones pagadas

mensualmente

Promedio de recargos causados

en el mes de trabajo

Total salario:

Si vari6 el promedio en el
semestre:  Promedio de los
salarios mensuales del semestre
de la prima a liquidar.

(De enero a junio o de julio a

diciembre).

Auxilio de transporte:

(si aplica)

Total: $
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2.1.3. Salario base para vacaciones e indemnizaciones

Respecto de estos dos conceptos, debe aclararse que no constituyen una prestacion
social, siendo que no se da prestacion del servicio ni desplazamiento al lugar de

trabajo, por lo que en su salario base no se tiene en cuenta el auxilio de trasporte.

Ahora, aca es relevante la diferencia entre variaciéon del salario y el salario variable:
en el caso de variacion del salario se toma el ultimo salario; en el caso de salario

variable (Pag. 37), se debe utilizar el promedio del ultimo afio calendario.

Frente a indemnizaciones, en virtud de lo expresado por la Corte en Sentencia 61705
de 2018, se toma el ultimo salario fijo sin incluir el auxilio de transporte o se toma el

promedio del Gltimo afio si ha variado (C. S. de J., SL 61705 de 2008).

Salario base para vacaciones e indemnizaciones

Salario ordinario $ Si se trata de un salario fijo que

ha variado, se toma el Gltimo

Otros pagos salariales como las | $

salario.
comisiones pagadas

Si se trata de salario variable, se
mensualmente

toma el promedio de salarios del

Promedio de recargos causados | $ ultimo afio calendario.

en el mes de trabajo

Total: $
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2.2.

PRESTACIONES SOCIALES

Las prestaciones sociales son pagos adicionales al salario que debe reconocer el
empleador al trabajador en virtud de la ley, pacto o convencion colecta o fallo arbitral, y

en los términos en que en ellos se indique (C. S. de J., 1985).

Asimismo, son el conjunto de Derechos, beneficios o garantias, adicionales al salario,
consagrados en favor de los trabajadores como consecuencia de la relacion laboral
(Correa, 1947). Desde su perspectiva juridica, son una contraprestacion a cargo del
empleador por razon directa e inmediata del servicio de trabajo que reciben, y su
perspectiva social se deriva como consecuencia de provenir este servicio de una persona
que dispone de su capacidad de trabajo para subsistir y decide ponerla al servicio de otro

(Gonzalez Charry, 1984, p. 11).

Dando una definicién mas general, en palabras de la Corte Suprema de Justicia, Sala de

Casacion Laboral, en Sentencia de julio 18 de 1985:

“Prestacion social es lo que debe el patrono al trabajador en dinero, especie, servicios u
otros beneficios, por ministerio de la ley, o por haberse pactado en convenciones colectivas
0 en pactos colectivos, o en el contrato de trabajo, o establecida en el reglamento interno
del trabajo, en fallos arbitrales o en cualquier acto unilateral del patrono, para cubrir los
riesgos o necesidades del trabajador que se originan durante la relacion de trabajo o con
motivo de la misma. Se diferencia del salario en que no es retributiva de los servicios

prestados y de las indemnizaciones laborales en que no reparan perjuicios causados por el

patrono.” (C. S. de J., 1985).
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2.2.1. Cesantias

En virtud de la Ley 50 de 1990, con la finalidad de que todos los trabajadores tengan
un ahorro obligatorio para los periodos en los que queden cesantes o desempleados, o
para las excepciones expresamente establecidas en la Ley, el empleador debera
consignar antes del 14 de febrero de cada afio en el fondo de cesantias escogido por el
trabajador un salario mensual mas auxilio de transporte por el afio de trabajo o

fraccion proporcional (Congreso De La Republica, 1990).

Teniendo en cuenta lo anterior, tedricamente, en la liquidacion Unicamente se deberia
calcular el monto de la fraccion adeudada de cesantias por el ultimo afio de trabajo,
que aun no se ha consignado en el fondo, valor que le adeuda el empleador

directamente al trabajador.

Sin embargo, en el caso en que no hayan sido consignadas las cesantias en el fondo
respectivo en los afios anteriores, ademas de causarse una indemnizacién que veremos
mas adelante, el empleador debera pagar las cesantias anuales adeudadas al trabajador
en la liquidacion final de acreencias laborales, toda vez que es un derecho impago que

ostenta el trabajador fruto de la relacién laboral.

Salario base para cesantias, multiplicado por nimero de dias de la fraccion de afio, dividido entre
360.

(Salario base para cesantias) X (numero de dias)

360

En caso de adeudarse més afios de cesantias que no han sido consignadas, debera

realizarse el anterior calculo independiente en cada uno de los afios adeudados,
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con la informacién de salario y numero de dias laborales correspondientes a cada

afio, para no realizar una liquidacién incorrecta.

Ej.
Fecha de inicio de contrato: 20 de enero de 2017
Fecha de terminacion del contrato: 20 de diciembre de 2019

Salario desde 2017: 800.000 Salario desde 2018: 850.000 Salario desde enero 2019: 875.000
Salario desde octubre 2019: 975.000

En cesantias, si el salario varié en los Gltimos tres (3) meses, se promedia el salario del Gltimo afio
calendario.

875.000 X 9 (meses del afio con este salario) + 975.000 X 3/ 12 (meses del afio calendario)
=900.00
Promedio salario: 900.000
Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 37.500
Demas recargos: 0
Auxilio de transporte: 97.032
Salario base para cesantias = 1.034.532
En el caso de haberse consignado debidamente las cesantias de cada afio:
Numero de dias trabajados en 2019: 350 dias
(30 dias de salario) X (11 meses completos + 20 dias diciembre)

(1.034.532) X (350)

360
Cesantias 2019 = 1.005.795

*En el caso de no haberse consignado debidamente las cesantias de cada afio, o en caso de
régimen de retroactividad de las cesantias:

Numero de dias total relacién laboral: 1.050 dias

(340 dias de 2017) + (360 dias de 2018) + (350 dias de 2019)
Debera realizarse la operacion independiente para cada afio, liquidando los 340 dias de 2017 con su
respectivo salario base, el afio completo de 2018 con su respectivo salario base y el periodo

correspondiente a 2019 con su salario base.

Afio 2017

44



Salario fijo: 800.000
Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 33.334
Demas recargos: 0
Auxilio de transporte: 83.140
Salario base para cesantias = 916.474
Numero de dias trabajados en 2017: 340 dias
(30 dias de salario) X (11 meses completos) + (10 dias diciembre)

(916.474) X (340)

360
Cesantias 2017 = 865.558
Afio 2018
Salario fijo: 850.000
Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 35.417
Demas recargos: 0
Auxilio de transporte: 88.211
Salario base para cesantias = 973.628
Numero de dias trabajados en 2018: 360 dias
(30 dias de salario) X (12 meses completos)

(973.628) X (360)

360
Cesantias 2018 = 973.628
Afio 2019
Promedio salario: 900.000
Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 37.500
Demas recargos: 0
Auxilio de transporte: 97.032
Salario base para cesantias = 1.034.532

En el caso de haberse consignado debidamente las cesantias de cada afio:



2.2.2.

Numero de dias trabajados en 2019: 350 dias
(30 dias de salario) X (11 meses completos + 20 dias diciembre)

(1.034.532) X (350)

360
Cesantias 2019 = 1.005.795

Cesantias totales = 2.844.981 (865.558 + 973.628 + 1.005.795)

Ahora, en caso de ser un trabajador vinculado con anterioridad al primero (1) de
enero de 1991, sujeto al régimen de retroactividad de las cesantias, se liquidaran la
totalidad de cesantias al final de la relacion laboral, de la manera en que se expuso en

el *segundo calculo (Congreso De La Republica, 1990).

Interés a las cesantias

En virtud del articulo 99 de la Ley 50 de 1990, el empleador debera pagar al
trabajador en dinero antes del 31 de enero de cada afio el valor correspondiente al
doce por ciento (12%) de las cesantias causadas en el afio anterior, por el afio de
trabajo o fraccion proporcional de acuerdo con lo explicado en el numeral anterior

(Congreso de la Republica, 1990).

Teniendo en cuenta esto, tedricamente, en la liquidacion Unicamente se deberia
calcular el monto de los intereses de cesantias correspondientes a las cesantias del
ultimo afo de trabajo, que aun no se han consignado en el fondo, valor que le adeuda

el empleador directamente al trabajador.

Sin embargo, en el caso en que no hayan pagado los intereses a las cesantias de afios

anteriores, el empleador debera pagar los intereses adeudados al trabajador en la
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liquidacion final de acreencias laborales, toda vez que es un derecho impago que

ostenta el trabajador fruto de la relacion laboral.

Finalmente, es importante mencionar que en virtud del articulo 5 del Decreto 116 de
1976 del Ministerio del Trabajo y la Seguridad social, de no pagarse el interés a la
cesantia directamente al trabajador antes del 31 de enero del respectivo afio, se
deberan pagar dobladas a modo de indemnizacion (Ministerio Del Trabajo Y La

Seguridad Social, 1976).

Para calcular el valor de los intereses de cesantias adeudadas debera realizarse la

siguiente operacion, previa la liquidacion de las cesantias de cada afio:

Valor de las cesantias, multiplicado por nimero de dias de la fraccién de afio, multiplicado por cero
punto doce (0.12), dividido entre 360.

(Valor cesantias del afio) X (nimero de dias de la relacion laboral en el afio) X (0.12)

360

En caso de adeudarse mas afios de intereses de cesantias, debera realizarse el anterior
calculo independiente en cada uno de los afios adeudados, con la informacién de
valor de cesantias y nimero de dias laborales correspondientes a cada afio, para no

realizar una liquidacion incorrecta.

Ej.
Fecha de inicio de contrato: 20 de enero de 2017

Fecha de terminacion del contrato: 20 de diciembre de 2019
Cesantias 2019 = 1.005.795

En el caso de haberse pagado el interés debido en afios anteriores:
Ndmero de dias trabajados en 2019: 350 dias

(30 dias de salario) X (11 meses completos + 20 dias diciembre) X (0.12)
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(1.005.795) X (350) X (0.12)

360
Interés de Cesantias 2019 = 117.342
*En el caso de no haberse consignado debidamente las cesantias de cada afio:
NuUmero de dias total relacion laboral: 1.050 dias
(340 dias de 2017) + (360 dias de 2018) + (350 dias de 2019)

Debera realizarse la operacién independiente para cada afio, liquidando los 340 dias de 2017 con el
valor de sus respectivas cesantias, el afio completo de 2018 es decir el doce por ciento de las
cesantias pagadas y el periodo correspondiente a 2019 teniendo en cuenta sus cesantias.

Ademaés, debe tenerse en cuenta que los afios anteriores se deben pagar doblados los intereses en
virtud de la mencionada sancién, por lo que dentro de la formula se multiplicara por 0.24

Afio 2017

(865.558) X (340) X (0.24)

360
Int. Cesantia 2017: 196.194
Afio 2018

(973.628) X (360) X (0.24)

360
Int. Cesantia 2018: 233.671
Afo 2019

(1.005.795) X (350) X (0.12)

360
Int. Cesantia 2019: 117.342

Int. Cesantias totales = 547.207 (196.194+ 233.671+ 117.342)

48



2.2.3. Primas

En virtud del articulo 1 de la Ley 1788 de 2016, que modificé el articulo 306 del
Cddigo Sustantivo de Trabajo, el empleador deberd pagar al trabajador un salario
mensual mas auxilio de transporte por el afio de trabajo o fraccion proporcional,

dividido en dos pagos (Congreso de la Republica, 1990).

Al respecto, la citada norma explica con claridad lo siguiente:

“El empleador estd obligado a pagar a su empleado o empleados, la prestacion social
denominada prima de servicios que corresponderd a 30 dias de salario por afio, el cual
se reconocera en dos pagos, asi: la mitad maximo el 30 de junio y la otra mitad a mas
tardar los primeros veinte dias de diciembre. Su reconocimiento se hara por todo el
semestre trabajado o proporcionalmente al tiempo trabajado.” (Congreso de la
Republica, 1990).
Teniendo en cuenta lo anterior, tedricamente, en la liquidacién Unicamente se deberia
calcular el monto de la fraccién adeudada del periodo luego del pago de la Gltima
prima pagada, valor que le adeuda el empleador directamente al trabajador, es decir, la

fraccion correspondiente desde el 30 de junio o desde el 30 de diciembre, segln sea el

Caso.

Sin embargo, en el caso en que no hayan sido pagadas las primas anteriores, el
empleador debera pagar las primas adeudadas al trabajador en la liquidacion final de
acreencias laborales, toda vez que es un derecho impago que ostenta el trabajador

fruto de la relacion laboral.
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En este caso, la ley no ha contemplado ninguna sancién especifica frente al no pago
de primas durante la relacién laboral, pero el no corregir esta situacién en la
liquidacion final, si lo hara deudor de la sancion del articulo 65 del Codigo Sustantivo

del Trabajo como veremos mas adelante.

Ahora, sin perjuicio de lo anterior, el empleador estara incurriendo en un acto ilegal al

no pagar las primas debidamente segun lo establecido en la Ley.

Para calcular el valor de las primas adeudadas deberd realizarse la siguiente

operacion:

Salario base para prima, multiplicado por nimero de dias de la fraccion de afio, dividido entre 360.

(Salario base para prima) X (nimero de dias del semestre de la prima a liquidar)

360

En caso de adeudarse mas afios de primas, deberd realizarse el anterior calculo
independiente en cada uno de los afios o primas adeudadas, con la informacion de
salario y nimero de dias laborales correspondientes a cada afio, para no realizar una

liquidacion incorrecta.

Ej.
Fecha de inicio de contrato: 20 de enero de 2017
Fecha de terminacién del contrato: 20 de diciembre de 2019

Salario desde 2017: 800.000 Salario desde 2018: 850.000 Salario desde enero 2019: 875.000
Salario desde octubre 2019: 975.000

En prima, se promedia el salario del semestre a pagar.
875.000 X 3 (julio, agosto y septiembre) + 925.000 X 3 / 6 (octubre, noviembre y diciembre)
=900.00

Promedio salario del semestre: 900.000
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Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 37.500
Demas recargos: 0
Auxilio de transporte: 97.032
Salario base para prima = 1.034.532
En el caso de haberse pagado cada prima debida:
Numero de dias trabajados desde el 30 de junio de 2019: 170 dias
(30 dias de salario) X (5 meses completos + 20 dias diciembre)

(1.034.532) X (170)

360
Prima segundo semestre 2019 = 488.529
*En el caso de no haberse pagado debidamente la prima de cada afio:
Numero de dias total relacion laboral: 1.050 dias
(340 dias de 2017) + (360 dias de 2018) + (350 dias de 2019)

Debera realizarse la operacion independiente para cada afo, liquidando los 340 dias de 2017 con su
respectivo salario base, el afio completo de 2018 con su respectivo salario base y el periodo
correspondiente a 2019 con su salario base, recordando que, aunque se realice en dos pagos, la
prima de cada afio se puede liquidar anualmente siendo un salario base por cada afio segln la ley.

Afio 2017
Salario fijo: 800.000
Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 33.334
Demas recargos: 0
Auxilio de transporte: 83.140
Salario base para prima = 916.474
Numero de dias trabajados en 2017: 340 dias
(30 dias de salario) X (11 meses completos) + (10 dias diciembre)

(916.474) X (340)

360
Primas 2017 = 865.558
Ano 2018

Salario fijo: 850.000
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Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 35.417
Demas recargos: 0
Auxilio de transporte: 88.211
Salario base para prima = 973.628
Numero de dias trabajados en 2018: 360 dias
(30 dias de salario) X (12 meses completos)

(973.628) X (360)

360
Primas 2018 = 973.628
Afio 2019
Promedio salario del primer semestre: 875.000
Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 37.500
Demas recargos: 0
Auxilio de transporte: 97.032
Salario base para prima = 1.009.532
Numero de dias primer semestre 2019: 180 dias
(30 dias de salario) X (6 meses completos)

(1.009.532) X (180)

360
Prima primer semestre 2019 = 504.766
Promedio salario del segundo semestre: 900.000
Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 37.500
Demas recargos: 0
Auxilio de transporte: 97.032
Salario base para prima = 1.034.532
Numero de dias trabajados desde el 30 de junio de 2019: 170 dias

(30 dias de salario) X (5 meses completos + 20 dias diciembre)
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2.3.

(1.034.532) X (170)

360
Prima segundo semestre 2019 = 488.529
Cesantias 2019 = 993.292

Cesantias totales = 2.832.481 (865.558 + 973.628 + 993.295)

DESCANSOS OBLIGATORIOS

2.3.1. Vacaciones

En primer lugar, es importante precisar que las vacaciones no son una prestacion
social, sino un descanso obligatorio de origen legal. Asi, en virtud del articulo 186 del
Caodigo Sustantivo de Trabajo, el trabajador tendré derecho a descansar 15 dias habiles

por cada afio de trabajo (C.S.T., Art. 186).

Ahora, sin entrar en el detalle de cuando y cdmo se deben disfrutar las vacaciones
legales, para la liquidacion al final del contrato sera relevante Unicamente el nimero de
dias causados de vacaciones gque se encuentren pendientes de disfrute o compensacion,
sin perjuicio del término de prescripcion de los Derechos laborales que se explicara

mas adelante.

A manera de comentario adicional, siendo que el presente documento se ocupa de la
liquidacion final de acreencias laborales, que se da a la terminacion del contrato, en
cuanto a las vacaciones nos referimos a la liquidacion de dias pendientes al momento
de la terminacién del contrato. Sin embargo, vale la pena mencionar que, frente a las
vacaciones, el Codigo Sustantivo del Trabajo en su articulo 189 prevé que se pueden

compensar en dinero durante la relacion laboral hasta la mitad de los dias de
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vacaciones del afio, previo acuerdo escrito entre las partes (C.S.T. Art. 189). Asi en
este caso nos ocuparemos de la liquidacion de los dias de vacaciones causados, que no

hayan sido disfrutados o compensados véalidamente durante la relacion laboral.

En este sentido, en la liquidacion se debera calcular el nimero de dias de vacaciones

pendientes, en razon de constituir un derecho causado y adeudado al trabajador.

Para calcular el valor de la fraccion del ultimo afio trabajado debera realizarse la

siguiente operacion:

Salario base para vacaciones, multiplicado por nimero de dias de la fraccion de afio, dividido entre
720 (el numero usual de 360 que se usa en las demas formulas cambia en razon de no ser 30 dias
por cada afio sino a ser 15 dias por cada afio).

(Salario base para vacaciones) X (nimero de dias fraccion del afio)

720

En caso de adeudarse dias anteriores de vacaciones, al valor del Gltimo afio antes
obtenido, se le sumard el nimero de dias pendientes multiplicado por el valor del

salario base para vacaciones diario.

Como otra alternativa, podra tomarse el valor total de vacaciones causados -15 dias
por cada afio de trabajo- (C.S.T., Art. 186), restando los dias disfrutados, y

multiplicando por el valor del salario base para vacaciones diario.

Para obtener el total de dias de vacaciones causadas se multiplica el nimero de dias totales de la
relacion laboral, multiplicado por 15, dividido por 360.

(dias totales relacion laboral) X (15 dias de vacaciones por afio)

360

(dias de vacaciones causados) — (dias disfrutados o compensados) X (salario base de vacaciones diario)
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Ej.

Fecha de inicio de contrato: 20 de enero de 2017

Fecha de terminacion del contrato: 20 de diciembre de 2019
Salario fijo: 900.000
Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 37.500
Demas recargos: 0
Auxilio de transporte: 97.032

Salario base para vacaciones = 1.034.532

En el caso de adeudarse el ultimo afio.

Numero de dias trabajados en 2019: 350 dias

(30 dias) X (11 meses completos) + (20 dias diciembre)

(1.034.532) X (350)

720
Vacaciones 2019 = 502.898
*En el caso de adeudarse més dias de vacaciones causados.
Numero de dias total relacion laboral: 1.050 dias
(340 dias de 2017) + (360 dias de 2018) + (350 dias de 2019)

Para obtener el total de dias de vacaciones causadas se multiplica el nimero de dias totales de la
relacion laboral, multiplicado por 15, dividido por 360.

(1.050) X (15 dias de vacaciones por afio)

360
Total de dias de vacaciones causado = 43.75
Total de dias disfrutados (Valor que entrega el trabajador) = 25
Total de dias adeudados de vacaciones (43.75 — 25) = 18.75
Salario base para vacaciones diario (1.034.532 / 30) = 34.485

Total de vacaciones adeudadas (18.75 X 34.485) = 646.594
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2.4.

2.4.1.

2.4.1.1.

INDEMNIZACIONES

Indemnizacion por despido sin justa causa.

En virtud del articulo 64 del Codigo Sustantivo del Trabajo, cuando el empleador
termine el contrato de trabajo unilateralmente sin justa causa, a modo de
indemnizacién de perjuicios teniendo en cuenta la expectativa legitima del trabajador
a permanecer empleado, debera pagar al trabajador una indemnizacion dependiendo
de la modalidad de contratacion -término fijo, término indefinido o duracion de la

obra o labor contratada- (C.S.T., Art. 64).

Indemnizacion por despido sin justa causa contrato a término fijo.

En este caso, siendo que el trabajador esperaba recibir la totalidad de los salarios
correspondientes al término de duracién pactado, la indemnizacion corresponde

exactamente a esta cantidad, sin incluir el auxilio de transporte (C.S.T., Art. 64).

Es decir, se pagaran los dias y meses de salario base de indemnizaciones restantes
desde la fecha de terminacién hasta la fecha correspondiente al término fijo

establecido.

Simplemente deberd obtenerse el tiempo restante entre la fecha de terminacién sin justa causa y la
fecha establecida de término fijo con la cuenta de dias explicada en el punto 1.2.2. y el resultado se
multiplicara por el salario base para indemnizaciones.

(numero de dias restantes de contrato) X (salario base de indemnizaciones diario)
Ej.

Fecha de inicio de contrato: 20 de enero de 2019

Término fijo: 1 afio

Fecha de terminacion del contrato: 20 de diciembre de 2019
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2.4.1.2.

Salario fijo: 900.000
Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 37.500
Demas recargos: 0

Salario base para indemnizaciones = 937.500

Salario base para indemnizaciones diario: 31.250 (937.500/ 30)

Simplemente debera obtenerse el tiempo restante entre la fecha de terminacion sin justa causa y la
fecha establecida de término fijo con la cuenta de dias explicada en el punto 1.2.2. y el resultado se
multiplicara por el salario base para indemnizaciones.

En este caso, restaba un (1) mes de contrato de trabajo cuando se termind sin justa causa (del 20 de
diciembre 2019 al 20 de enero 2020).

Indemnizacion por despido sin justa causa igual a un mes de contrato = 937.500

Si se quiere realizar por nimero de dias, la operacién seria

30 (dias restantes de contrato) X (34.485 salario base diario) obteniendo el mismo resultado.

Indemnizacion por despido sin justa causa contrato de obra o labor

Esta indemnizacion tiene el mismo espiritu a la del contrato a término fijo, por
esto, de existir una duracion clara de la obra o labor se deberan los salarios hasta
esa fecha, de ser incierta esta fecha, deberd buscarse una fecha estimada. Sin
embargo, no podra ser inferior a quince (15) dias de salario base para

indemnizaciones (C.S.T., Art. 64).

Es decir, se pagaran los dias y meses de salario base de indemnizaciones restantes
desde la fecha de terminacion hasta la fecha correspondiente a la finalizacion de la

obra o labor establecida.

Simplemente debera obtenerse el tiempo restante entre la fecha de terminacion sin
justa causa y la fecha establecida de terminacion de la obra o labor con la cuenta

de dias explicada en el punto 1.2.2. y el resultado se multiplicard por el salario
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2.4.1.3.

base para indemnizaciones, en cualquier caso, deberd ser minimo quince (15) dias

de salario.

(ndimero de dias restantes de contrato) X (salario base de indemnizaciones diario)

Ej.

Fecha de inicio de contrato: 20 de enero de 2019

Término fijo: 1 afio

Fecha de terminacion del contrato: 20 de diciembre de 2019
Salario fijo: 900.000

Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 37.500
Demas recargos: 0

Salario base para indemnizaciones = 937.500

Salario base para indemnizaciones diario: 31.250

Simplemente debera obtenerse el tiempo restante entre la fecha de terminacién sin justa
causa y la fecha establecida de término fijo con la cuenta de dias explicada en el punto
1.2.2. y el resultado se multiplicara por el salario base para indemnizaciones, en cualquier
caso debera ser minimo quince (15) dias de salario.

En este caso, restaba un (1) mes de contrato de trabajo cuando se termind sin justa causa
(del 20 de diciembre 2019 al 20 de enero 2020).

Indemnizacion por despido sin justa causa igual a un mes de contrato = 937.500

Si se quiere realizar por nimero de dias, la operacién seria

30 (dias restantes de contrato) X (31.250 salario base diario) obteniendo el mismo

resultado.

Indemnizacion por despido sin justa causa contrato a termino indefinido.

Al respecto, siendo que no existe una fecha clara que permita tener una expectativa
cierta, el mencionado articulo 64 distingue entre dos casos distintos: el numeral a)
para los contratos con un salario menor a diez (10) SMLMV vy el numeral b) para

los contratos con un salario mayor a diez (10) SMLMV (C.S.T., Art. 64).
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En el caso del numeral a), se deberan pagar 30 dias por el primer afio de trabajo
aun si el trabajo fue inferior a 360 dias; 20 dias por cada afio completo siguiente y
el proporcional de 20 dias de salario a la fraccion de afio incompleto restante

(C.S.T., Art. 64).

Para esto, se puede calcular por separado cada uno de esos tres valores y sumarse
al final, u obtener el nimero de dias total de indemnizacion y multiplicar por el

salario base diario, ambas cuentas igualmente validas. Veamos.

Debe dividirse el total de dias de la relacion laboral en tres: primero 360 dias, siguientes afios
completo y dias de la fraccidn de afio restante.

Por el primer afio o fraccion: 30 o 20 dias de salario base para indemnizaciones
(segun si es inferior a superior a 10 SMLMV)*

Por los siguientes afios completos:

(ndmero de afios completos) X (20 o 15* dias de salario)

Por la fraccion del Gltimo afio:

(ndmero de dias del altimo afio incompleto) X (20 o 15* dias de salario)

360
Finalmente, se suman los tres valores.
Ej.
Fecha de inicio de contrato: 20 de enero de 2017
Fecha de terminacion del contrato: 20 de diciembre de 2019
Salario fijo: 900.000
Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 37.500
Demas recargos: 0
Salario base para indemnizaciones = 937.500
Salario base para indemnizaciones diario: 31.250 (937.500 / 30)
Numero de dias total relacion laboral: 1.050 dias

(Primer afio 360, 1 afio completo luego del primer afio 360, Fraccion altimo afio 330).
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2.4.2.

Por el primer afio = 937.500 (30 dias de salario base)
Por los afios completos luego del primero = 625.000 (20 dias de salario base)

Valor de multiplicar el salario base (937.500) por 20 dividiéndolo entre 30.
Por la fraccién del Gltimo afio = 572.917 (18.3333 dias)

Valor de multiplicar 20 dias de salario (625.000) por 330 dividiéndolo en 360.
Indemnizacion por despido sin justa causa = 2.135.417

El otro método explicado, simplemente es sumar los 30, 20 y 18.3333 dias obtenidos en cada
cuenta y multiplicarlos por el valor del salario base diario.

68,333333 (dias totales de indemnizacién) X 31.250 = 2.135.417.

Ahora, el numeral b) del mencionado articulo, para salarios superiores a 10 SMLMV
simplemente cambia el valor de dias otorgado de 30 para el primer afio y 20 para los
siguientes a 20 para el primer afio y 15 para los siguientes. Por lo que corresponden 20
dias de salario base por el primer afio y 15 dias de salario por los siguientes afios o

correspondiente por fraccién del ultimo afio.

Indemnizacion moratoria por no pago de salarios y prestaciones sociales.

Al respecto, esta indemnizacion se encuentra contemplada en el articulo 65 del
Codigo Sustantivo del Trabajo y ha sido objeto de importantes pronunciamientos

jurisprudenciales que desarrollan su contenido.

En primera medida, la indemnizacion como tal sanciona el no pago de salarios y/o
prestaciones sociales adeudados a la fecha de terminacion de la relacién laboral.
Sancion consistente en un (1) dia de salario base para indemnizaciones por cada dia de
retraso en el pago, es decir por los dias entre la terminacion del contrato y el pago
efectivo o la fecha de admision de demanda reclamando estos Derechos, hasta un

maximo de veinticuatro (24) meses de salario para los que devenguen mas de un (1)
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salario minimo (C.S.T., Art. 65). y sin limite para los que devenguen el salario

minimo (C.S.T., Art. 65, Par. 2).

Sin embargo, la jurisprudencia recientemente ha sido clara en dos aspectos muy

relevantes en este asunto.

En primera medida, en Sentencia SL 3274 del 1 de agosto de 2018, Magistrada
Ponente Clara Cecilia duefias Quevedo se ha establecido que la reclamacion de
indemnizacién moratoria Gnicamente podra ser exigida dentro de los 2 afios siguientes
a la terminacion del contrato, debido a que luego de ello Unicamente podran cobrarse
los intereses moratorios a la deuda de salarios y/o prestaciones, sin pago de esta

indemnizacion (C. S. de J., SL 3274 de 2018).

Finalmente, en Sentencia SL 194 del 24 de septiembre de 2019, Magistrada Ponente
Clara Cecilia duefias Quevedo se ha dispuesto que esta indemnizacion no opera de
pleno derecho, por lo cual el pago s6lo puede ser exigible cuando judicialmente se
declare mala fe en el no pago de los salarios y/o prestaciones (C. S. de J., SL 194 de

2019).

Sin embargo, teniendo la ligquidacion como un instrumento para obtener el valor
econdémico de los Derechos adeudados al trabajador, lo cual puede ser usado para
conciliar con el ex empleador o para medir las pretensiones de una eventual demanda,
con esta salvedad puede ser liquidado el concepto de indemnizacion moratoria,

aunque su cobro efectivo esta sujeto a declaracion judicial.
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2.4.3.

Ej:

Fecha de terminacion: 20 de diciembre de 2019

Fecha de hoy: 10 de febrero de 2020

50 dias de incumplimiento.

Salario fijo: 900.000

Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 37.500

Demas recargos: 0

Salario base para indemnizaciones = 937.500

Salario base para indemnizaciones diario = 31.250 (937.500 / 30)

50 (dias de incumplimiento) X 31.250 (salario base de indemnizaciones diario)

Indemnizacion moratoria articulo 65 = 1.562.500

Indemnizacion moratoria por no consignacion oportuna de cesantias.

De la misma manera que en el numeral anterior, esta indemnizacion contemplada en
el articulo 99 de la Ley 50 de 1990, impone una multa de un (1) dia de salario base
para indemnizaciones por cada dia de mora en la consignacién oportuna de las
cesantias en el fondo de cesantias (Congreso De La Republica, 1990) o también

cuando la consignacién no se haya realizado completa (C. S. de J., SL 3563 de 2017).

Frente a esta sancién, en caso de existir incumplimiento en varios afios, no se
liquidaran varios valores por separado, sino se liquidara una sola indemnizacion desde

la fecha del primer incumplimiento.

Ahora, en la misma forma en que se ha entendido la indemnizacion del articulo 65, la
Corte ha establecido en sentencia SL 353 del 1 de marzo de 2017, Magistrada Ponente

Clara Cecilia Duefias Quevedo que esta indemnizacion procede Unicamente cuando
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2.5.

sea declarada judicialmente la mala fe en el incumplimiento en la obligacion de
consignar (C. S. de J., SL 353 de 2017).

Ej:

Fecha de méaxima de consignacién de cesantias: 14 de febrero de 2019

Fecha de hoy: 10 de febrero de 2020

356 dias de incumplimiento.

Salario fijo: 900.000

Recargos de horas extra diurnas en el mes (8 horas extra): 37.500

Demas recargos: 0

Auxilio de transporte: 97.032

Salario base para indemnizaciones = 937.500

Salario base para indemnizaciones diario = 31.250 (937.500 / 30)

356 (dias de incumplimiento) X 31.250 (salario base de indemnizaciones diario) = 11.125.000

PRESCRIPCION DE DERECHOS LABORALES

Finalmente, es importante mencionar que, por disposicién legal, los Derechos
laborales cuentan con un término de prescripcién de tres (3) afios contados a partir de

la exigibilidad del Derecho (C.S.T. Art. 488).

De esta manera, dependiendo de la naturaleza de cada uno de los conceptos
explicados, existen distintos momentos en la exigibilidad de cada uno (C.S. de J., SL

4222 de 2017), momento desde el cual se cuenta el término de tres (3) afios.

Al respecto, vale la pena decir en este punto que la prescripcion es una excepcion que
debe ser alegada por la contra parte en el proceso ordinario, so pena de renunciar a
ella (Codigo General Del Proceso, Art. 282), por lo que se puede realizar la

liquidacion por el valor total en un primer momento, pero sin perder de vista que los
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Derechos prescritos no serdn objeto de un eventual litigio si el demandado propone la

referida propone la respectiva excepcion (C. G. P., Art. 282).

Para efectos préacticos, la exigibilidad de cada Derecho, momento desde el que se

cuenta el término de prescripcion, es:

e Salarios adeudados: desde el dia siguiente a la fecha de pago pactada para

cada salario (mensual, quincenal, semanal o jornal).

e Recargos: Desde el dia siguiente a la fecha de pago del salario siguiente al
del mes causado, debido a que por disposicion legal existe un plazo de dos (2)

meses para el pago de recargos (C.S.T. Art. 134, NUm. 2).

e Primas: Desde el dia siguiente a la fecha en que debié ser pagada (1 de julio

0 21 de diciembre)

e Cesantias: Al dia siguiente de la terminacion del contrato, fecha donde el

trabajador efectivamente las hace exigibles (C. S. de J., SL 67636 de 2018).

e Intereses de cesantias: Desde el dia siguiente a que debieron ser pagados en

cada afio (1 de febrero).

e Vacaciones: Desde el dia siguiente a su exigibilidad, es decir cuatro (4) afios

luego de ser causadas (C. S. de J., SL 46704 de 2016).

¢ Indemnizacién moratoria por no consignacion de cesantias: Desde el dia

siguiente a que debieron ser consignadas en cada afio (15 de febrero).
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e Indemnizacion por despido sin justa causa: Desde el dia siguiente a la

fecha de terminacién del contrato.

3. VERIFICACION DEL PASO A PASO — CARTILLA PRACTICA

En este punto, una vez realizada la explicacion tedrico - practica de los conceptos y pasos
importantes, se presentan dos anexos de facil manejo para poder recordar las formulas y pasos

debidos para el momento de realizar cada liquidacion.

Para su utilizacion, es importante precisar que el formato es una referencia practica, sin que se
deba prescindir de las explicaciones y conceptos tedricos, a los cuales podra remitirse en cada

punto para poder realizar un calculo que sea juridicamente valido.

Primero se planteara un formato con un ejercicio para ser resuelto, luego se presenta el mismo
formato con las respuestas del ejercicio y finalmente se deja el modelo en blanco para poder

ser utilizado como referencia practica.
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Ejercicio:

Fecha finalizacion del contrato 2019/12/20
Fecha inicio del contrato 2019/01/01
Tiempo total - resta 0/11/19
Dias totales 350
Modalidad Contractual | Indef. |

Fecha de término fijo

Modo de terminacion

Sin justa causa

Ultimo pago salario Noviembre
Ultimo pago prima Junio
Ultima consignacion de cesantias | 14 de febrero 2019
Ultimo pago Int. Cesantia Enero 2019
Dias de vacaciones disfrutados 8
Jornada
Lunes Martes Miércoles | Jueves Viernes | Sabado
Semana 1
Semana 2
Semana 3
Semana 4

(Valor salario mensual) / 30 = (Valor salario diario)

(\Valor salario diario) / 8 = (Valor salario hora)

(Valor salario hora) X (valor recargo) = (\VValor recargo por hora)

(\Valor recargo por hora) X (nimero de horas en el mes) = (Total valor recargo del mes)

Tipo Horas Valor salario | Valor Valor NUmero de Total valor
hora recargo recargo hora | horas mes recargo mes

Horas suplementarias 1.25

diurnas

Horas suplementarias 1.75

nocturnas

Horas nocturnas 0.35

Horas dom. o festivas 1.75

Horas dom. o fest. Nocturno 2.1

Horas dom. o fest. 2

suplementario diurno

Horas dom. o fest. 2.5

suplementario nocturno




Salario

Salario basico

$900.000

Auxilio de transporte

$97.032

Otros pagos salariales

Recargo nocturno

Recargo suplementario diurno

Recargo suplementario
nocturno

Recargo dom. o fest.

Recargo dom. o fest. Nocturno

Recargo dom. o fest.
suplementario diurno

Recargo dom. o fest.
suplementario nocturno
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Liquidacion

Salario adeudado

(dias de salario adeudado X salario diario)

Cesantias adeudadas
(ver formula en tabla anexa)

(ver formula en tabla anexa)

Interés a las cesantias adeudados

Primas adeudadas
(ver formula en tabla anexa)

Vacaciones adeudadas
(ver formula en tabla anexa)

Ind. Despido sin justa causa
(ver formula en tabla anexa)

Ind. Moratoria articulo 65
(ver formula en tabla anexa)

(ver formula en tabla anexa)

Ind. Moratoria por no consignacion cesantias

Total




Salario base para cesantias y primas

Salario basico

Otros pagos salariales
como las comisiones
pagadas mensualmente

Recargos causados en el
mes de trabajo

Total salario:

Cesantia: Ultimo salario
si no varid en los Gltimos
tres meses 0 promedio
de salarios del afio
calendario.

Prima: Promedio de los
salarios mensuales del
semestre de la prima a
liquidar.

(De enero a junio o de
julio a diciembre).

Auxilio de transporte

(si aplica)

Total Salario Base Cesantia:

$

Total Salario Base Prima:

$

Salario base para vacaciones e indemnizaciones

Salario ordinario

Otros pagos salariales
como las comisiones
pagadas mensualmente

Recargos causados en el
mes de trabajo

Si se trata de un salario
fijo que ha variado, se
toma el Gltimo salario.

Si se trata de salario
variable, se toma el
promedio de salarios del
Gltimo afio calendario.

Total Salario Base VVacaciones e indemnizaciones:

$

Cesantias:

Prima:
Salario base para cesantias o prima, multiplicado por nimero de dias de la fraccion de afio

(cesantia) o semestre (prima), dividido entre 360.

(Salario base para cesantias o primas) X (nimero de dias)

360
Interés a las Cesantias:
Valor de las cesantias, multiplicado por nimero de dias de la fraccion de afio, multiplicado

por cero punto doce (0.12), dividido entre 360.

(Valor cesantias del afio) X (nimero de dias de la relacion laboral en el afio) X (0.12)

360

Vacaciones:

Para obtener el total de dias de vacaciones causadas se multiplica el nimero de dias totales
de la relacién laboral, multiplicado por 15, dividido por 360.

(dias totales relacion laboral) X (15 dias de vacaciones por afio)

360

(dias de vacaciones causados) — (dias disfrutados o compensados) X (salario base de vacaciones diario)



Indemnizacion por despido sin justa causa término fijo:

Simplemente debera obtenerse el tiempo restante entre la fecha de terminacion sin justa causa y la fecha establecida de término fijo
con la cuenta de dias explicada en el punto 1.2.2. y el resultado se multiplicara por el salario base para indemnizaciones.

(nimero de dias restantes de contrato) X (salario base de indemnizaciones diario)

Indemnizacion por despido sin justa causa término indefinido:

Debe dividirse el total de dias de la relacion laboral en tres: primero 360 dias, siguientes afios completo y dias de la fraccion de afio restante.
Por el primer afio o fraccion: 30 o 20 dias de salario base para indemnizaciones, dependiendo si es inferior o superior a 10 SMLMV
Por los siguientes afios completos: (nimero de afios completos) X (20 o 15 dias de salario, dependiendo si es inferior o superior a 10 SMLMV)

Por la fraccion del Gltimo afio:

(nimero de dias del ultimo afio incompleto) X (20 o 15 dias de salario)

360

Sumar los tres valores.

(\alor primer afio) + (valor afios completos) + (valor fraccion dltimo afio)

Indemnizaciéon moratoria articulo 65:

(nimero de dias de incumplimiento) X (salario base para indemnizaciones diario)

Indemnizacion moratoria por no consignacion oportuna de cesantias:

(nmero de dias de incumplimiento) X (salario base para indemnizaciones diario)



Ejercicio resuelto:

Fecha finalizacion del contrato 2019/12/20
Fecha inicio del contrato 2019/01/01
Dias totales resta 0/11/19
Dias totales 0/330/20
Modalidad Contractual | Indef. |

Fecha de término fijo

Modo de terminacion

Sin justa causa

Ultimo pago salario Noviembre
Ultimo pago prima Junio
Qltima consignacién de cesantias | 14 de febrero 2019
Ultimo pago Int. Cesantia Enero 2019
Dias de vacaciones disfrutados 8
Jornada
Lunes Martes Miércoles | Jueves Viernes | Sabado
Semana 1
Semana 2
Semana 3
Semana 4

(Valor salario mensual) / 30 = (Valor salario diario)

(Valor salario diario) / 8 = (Valor salario hora)

(\Valor salario hora) X (valor recargo) = (\Valor recargo por hora)

(\Valor recargo por hora) X (nimero de horas en el mes) = (Total valor recargo del mes)

Tipo Horas Valor salario | Valor Valor recargo | Numero de | Total valor
hora recargo hora horas mes | recargo mes

Horas suplementarias 3.750 1.25 4.687,5 8 37.500

diurnas

Horas suplementarias 3.750 1.75 6.562,5 0

nocturnas

Horas nocturnas 3.750 0.35 1.312,5 0

Horas dom. o festivas 3.750 1.75 6.562,5 0

Horas dom. o fest. Nocturno | 3.750 2.1 7.875 0

Horas dom. o fest. 3.750 2 7500 0

suplementario diurno

Horas dom. o fest. 3.750 2.5 9.375 0

suplementario nocturno




Salario:

Salario basico $900.000

Auxilio de transporte $97.032

Otros pagos salariales -

Recargo nocturno -

Recargo suplementario diurno | $37.500

Recargo suplementario -
nocturno

Recargo dom. o fest. -

Recargo dom. o fest. Nocturno| -

Recargo dom. o fest. -
suplementario diurno

Recargo dom. o fest. -
suplementario nocturno

Liquidacion

Salario adeudado $689.688
(dias de salario adeudado X salario diario)

Cesantias adeudadas $976.628
(ver formula en tabla anexa)

Interés a las cesantias adeudados $113.940
(ver formula en tabla anexa)

Primas adeudadas $474.363
(ver formula en tabla anexa)

Vacaciones adeudadas $199.045
(ver formula en tabla anexa)

Ind. Despido sin justa causa $907.500

(ver formula en tabla anexa)

Ind. Moratoria articulo 65
(ver formula en tabla anexa)

(ver formula en tabla anexa)

Ind. Moratoria por no consignacion cesantias

Total

$3.361.164




Salario base para cesantias y primas

Salario basico $900.000 Cesantia: Ultimo salario
i si no vario en los dltimos
Otros pagos salariales | $0 tres meses 0O bqongmO
como las comisiones de salarios del afio
pagadas mensualmente calendario.
Recargos causados en el | $37.500 Prima: Promedio de los
mes de trabajo salarios mensuales del
— semestre de la prima a
Total salario: $937.500 liquidar.
(De enero a junio o de
julio a diciembre).
Auxilio de transporte $97.032

(si aplica)

Total Salario Base Cesantia:

$1.034.532

$1.034.532

Total Salario Base Prima:

Salario base para vacaciones e indemnizaciones

Salario ordinario $900.000
Otros pagos salariales | $0

como las comisiones

pagadas mensualmente

Recargos causados en el | $37.500

mes de trabajo

Si se trata de un salario
fijo que ha variado, se
toma el Gltimo salario.

Si se trata de salario
variable, se toma el
promedio de salarios del
ultimo afio calendario.

Total Salario Base VVacaciones e indemnizaciones:

$937.500

Cesantias: 1.005.795

Prima: 488.529
Salario base para cesantias o prima, multiplicado por nimero de dias de la fraccion de afio

(cesantia) o semestre (prima), dividido entre 360.

1.034.532 X 350 1.034.532 X 170

360 360
Interés a las Cesantias: 117.342
Valor de las cesantias, multiplicado por nimero de dias de la fraccion de afio, multiplicado

por cero punto doce (0.12), dividido entre 360.

1.005.795 X 350 X 0.12

360

Vacaciones: 205.625

Para obtener el total de dias de vacaciones causadas se multiplica el nimero de dias totales
de la relacién laboral, multiplicado por 15, dividido por 360.

350 X 15 (dias de vacaciones por afio)

360

Dias causados menos dias disfrutados X valor salario base dia (salario base / 30)

14,58 — 8 X 31.250



Indemnizacion por despido sin justa causa término fijo: 0

Simplemente debera obtenerse el tiempo restante entre la fecha de terminacion sin justa causa y la fecha establecida de término fijo
con la cuenta de dias explicada en el punto 1.2.2. y el resultado se multiplicara por el salario base para indemnizaciones.

(nimero de dias restantes de contrato) X (salario base de indemnizaciones diario)

Indemnizacion por despido sin justa causa término indefinido: 937.500

Debe dividirse el total de dias de la relacion laboral en tres: i) primeros 360 dias, ii) siguientes afios completo y iii) dias de la fraccion de afio restante.
Por el primer afio o fraccién: 30 o 20 dias de salario base para indemnizaciones, dependiendo si es inferior o superior a 10 SMLMV
Por los siguientes afios completos: (nimero de afios completos) X (20 o 15 dias de salario, dependiendo si es inferior o superior a 10 SMLMV)

Por la fraccion del Gltimo afio:

(nimero de dias del ultimo afio incompleto) X (20 o 15 dias de salario)

360

Sumar los tres valores.

Si Unicamente trabajé un afio 0 menos. se pagan 30 dias de salario (un salario base)

Indemnizaciéon moratoria articulo 65: 0

(nimero de dias de incumplimiento) X (salario base para indemnizaciones diario)

Indemnizacion moratoria por no consignacién oportuna de cesantias: 0

(nimero de dias de incumplimiento) X (salario base para indemnizaciones diario)



Cartilla préctica:

Fecha finalizacion del contrato

Fecha inicio del contrato

Dias totales resta

Dias totales

Modalidad Contractual

Fecha de término fijo

Modo de terminacion

Ultimo pago salario

Ultimo pago prima

Ultima consignacion de cesantias

Ultimo pago Int. Cesantia

Dias de vacaciones disfrutados

Jornada

Lunes

Martes

Miércoles

Jueves

Viernes

Sébado

Semana 1

Semana 2

Semana 3

Semana 4

(Valor salario mensual) / 30 = (Valor salario diario)

(Valor salario diario) / 8 = (Valor salario hora)

(Valor salario hora) X (valor recargo) = (Valor recargo por hora)

(\Valor recargo por hora) X (nimero de horas en el mes) = (Total valor recargo del mes)

suplementario nocturno

Tipo Horas Valor salario | Valor Valor recargo | Numero de | Total valor
hora recargo hora horas mes | recargo mes

Horas suplementarias 1.25

diurnas

Horas suplementarias 1.75

nocturnas

Horas nocturnas 0.35

Horas dom. o festivas 1.75

Horas dom. o fest. Nocturno 2.1

Horas dom. o fest. 2

suplementario diurno

Horas dom. o fest. 2.5




Salario

Salario basico

Auxilio de transporte

Otros pagos salariales

Recargo nocturno

Recargo suplementario diurno

Recargo suplementario
nocturno

Recargo dom. o fest.

Recargo dom. o fest. Nocturno

Recargo dom. o fest.
suplementario diurno
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Recargo dom. o fest.
suplementario nocturno

Liquidacion

Salario adeudado
(dias de salario adeudado X salario diario)

Cesantias adeudadas
(ver formula en tabla anexa)

Interés a las cesantias adeudados
(ver formula en tabla anexa)

Primas adeudadas
(ver formula en tabla anexa)

Vacaciones adeudadas
(ver formula en tabla anexa)

Ind. Despido sin justa causa
(ver formula en tabla anexa)

Ind. Moratoria articulo 65
(ver formula en tabla anexa)

Ind. Moratoria por no consignacion cesantias
(ver formula en tabla anexa)

Total




Salario base para cesantias y primas

Salario basico $

Otros pagos salariales | $
como las comisiones
pagadas mensualmente

Recargos causadosenel | $
mes de trabajo

Cesantia; Ultimo salario
si no vario en los Ultimos
tres meses o promedio
de salarios del afio
calendario.

Prima: Promedio de los
salarios mensuales del
semestre de la prima a

Total salario: $ liquidar.
(De enero a junio o de
julio a diciembre).
Aucxilio de transporte $
(si aplica)

Total Salario Base Cesantia:

$ $

Total Salario Base Prima:

Salario base para vacaciones e indemnizaciones

Salario ordinario $

Otros pagos salariales | $
como las comisiones
pagadas mensualmente

Recargos causados en el | $
mes de trabajo

Si se trata de un salario
fijo que ha variado, se
toma el Gltimo salario.

Si se trata de salario
variable, se toma el
promedio de salarios del
ultimo afio calendario.

Total Salario Base VVacaciones e indemnizaciones:

$

Cesantias:

Prima:
Salario base para cesantias o prima, multiplicado por nimero de dias de la fraccion de afio

(cesantia) o semestre (prima), dividido entre 360.

(Salario base para cesantias o primas) X (nimero de dias)

360
Interés a las Cesantias:
Valor de las cesantias, multiplicado por nimero de dias de la fraccion de afio, multiplicado

por cero punto doce (0.12), dividido entre 360.

(Valor cesantias del afio) X (nimero de dias de la relacion laboral en el afio) X (0.12)

360

Vacaciones:

Para obtener el total de dias de vacaciones causadas se multiplica el nimero de dias totales
de la relacién laboral, multiplicado por 15, dividido por 360.

(dias totales relacion laboral) X (15 dias de vacaciones por afo)

360

(dias de vacaciones causados) — (dias disfrutados o compensados) X (salario base de vacaciones diario)



Indemnizacion por despido sin justa causa término fijo:

Simplemente debera obtenerse el tiempo restante entre la fecha de terminacion sin justa causa y la fecha establecida de término fijo
con la cuenta de dias explicada en el punto 1.2.2. y el resultado se multiplicara por el salario base para indemnizaciones.

(nimero de dias restantes de contrato) X (salario base de indemnizaciones diario)

Indemnizacion por despido sin justa causa término indefinido:

Debe dividirse el total de dias de la relacion laboral en tres: primero 360 dias, siguientes afios completo y dias de la fraccion de afio restante.
Por el primer afio o fraccién: 30 o 20 dias de salario base para indemnizaciones, dependiendo si es inferior o superior a 10 SMLMV
Por los siguientes afios completos: (nimero de afios completos) X (20 o 15 dias de salario, dependiendo si es inferior o superior a 10 SMLMV)

Por la fraccion del Gltimo afio:

(nimero de dias del ultimo afio incompleto) X (20 o 15 dias de salario)

360

Sumar los tres valores.

(\alor primer afio) + (valor afios completos) + (valor fraccion dltimo afio)

Indemnizaciéon moratoria articulo 65:

(nimero de dias de incumplimiento) X (salario base para indemnizaciones diario)

Indemnizacion moratoria por no consignacion oportuna de cesantias:

(nimero de dias de incumplimiento) X (salario base para indemnizaciones diario)
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